
บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

การคน้ควา้อิสระ เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารแห่งหน่ึงในจงัหวดันครราชสีมา” ไดพ้ิจารณาจากแนวคิด
และทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี  

2.1   แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งและใชใ้นการศึกษา  
1.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะของงาน  
2.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
3.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร  
4.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
5.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2.2   ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

2.1 แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องและใช้ในการศึกษา 

1. แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะของงาน  
ลกัษณะงาน หมายถึง ภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ความยากง่าย ความทา้ทายของงาน 

ความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน ตลอดจน ความมีเกียรติของงาน ความมีสิทธิพิเศษ และความภูมิใจ
ในงาน (ภคินี ดอกไมง้าม, 2546, หนา้ 7) 

คุณลักษณะงาน Hackman & Oldham (1980 : 59)  หมายถึง ลักษณะของงานท่ีท าให้
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน อนัจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจในงาน โดย
การวจิยัคร้ังน้ีอา้งอิงแนวคิดองคป์ระกอบของคุณลกัษณะงาน 5 ดา้น ตามแนวคิดของ Hackman and 
Oldham (1980) ดงัน้ี 

1.  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีพนกังานจะตอ้ง
ใชท้กัษะความช านาญและความสามารถในการปฏิบติังานหรือในการท ากิจกรรมหลาย ๆ อยา่งของ
หน่วยงานใหส้ าเร็จผล 

2.  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีพนกังานแต่ละ
คนรับรู้ทุกขั้นตอนของการท างานและพนกังานสามารถท างานนั้นๆไดน้บัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่
เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน 

3.  ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีมีผลกระทบต่อ
ชีวติความเป็นอยูข่ององคก์าร การท างานของผูอ่ื้น และพนกังานทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ 
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4.  ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ลักษณะของงานท่ีเปิดโอกาสให้
พนักงานมีอิสรภาพในการใช้วิจารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินได้ด้วยตนเองในการ
ด าเนินงานและการก าหนดเวลาในการท างาน 

5.  ผลสะทอ้นจากงาน (Feedback) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีแสดงให้พนกังานไดท้ราบ
ถึงขอ้มูลโดยตรงของผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบติัไป เพื่อน าขอ้มูลไปปรับปรุงงานการปฏิบติังาน 

Hackman & Oldham (1980: 59) กล่าววา่ คุณลกัษณะของงาน หมายถึงการออกแบบ งานท่ี
มุ่งเนน้คุณลกัษณะงานหลกั ๆ ในงานของพนกังาน ซ่ึงก่อให้เกิดแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจใน
งานและผลการปฏิบติังาน  

Hackman and Oldham (1975) ได้น าเสนอทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของงานท่ีจะช่วย
อธิบายถึงแรงจูงใจ ในการท างานไดดี้ท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา โดยมีความคิดเห็นวา่ หากพนกังานมี
แรงจูงใจภายในงาน พนกังานจะสามารถแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีออกมา และจะ
เป็นการผลกัดนัใหพ้นกังานมีพฤติกรรมท่ีดีเช่นนั้นต่อไป 

แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model) โดย Hackman and Oldham 
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1.  คุณลกัษณะของงาน 5 ประการ ท่ีมีส่วนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดว้ย 

1)  ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึงคุณลักษณะงานท่ีมีความ
แตกต่างอนัเน่ืองมาจากหลายๆ ด้านในหน่วยงาน ท าให้บุคคลตอ้งน าความรู้ ความสามารถและ
ความช านาญเฉพาะตนมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

2)  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีบุคลากร
ไดท้  างานให้เสร็จสมบูรณ์ทั้งหมด และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการ
ท างานของตนตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการได ้

3)  ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมากน้อยของงานท่ีมี
ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกนั หรือบุคคลภายนอก
หน่วยงาน 

4)  ความมีเอกสิทธ์ของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนกังานมีอิสระในการคิดการ
ตดัสินใจ และการวางแผนวธีิการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนอยา่งเตม็ท่ี 

5)  ผลยอ้นกลบัของงาน (Feedback) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของบุคลากรท่ีไดรั้บ
ขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 

2.  สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะ
ของงาน 3 ประการ ไดแ้ก่ 
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1)  ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of Work) 
หมายถึงระดับความรู้สึกของพนักงานว่างานนั้ นมีคุณค่าหรือมีความส าคัญมากน้อยเพียงใด 
พิจารณาได้จากความหลากหลายของทกัษะการปฏิบติังาน   การได้รับผิดชอบงานทั้งหมด และ
ความส าคญัของงาน 

2)  ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน (Experienced Responsibility 
for Work Outcome) หมายถึง ระดบัความรู้สึกของพนักงานว่าตนสามารถปฏิบติังานนั้นได้ด้วย
ตนเองมากนอ้ยเพียงใด พิจารณาไดจ้ากความเป็นอิสระของงาน 

3)  การรับรู้ผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน (Knowledge of Results) หมายถึง ระดบัการรับรู้
ของพนกังานต่อผลการปฏิบติังานท่ีตนท า พิจารณาไดจ้ากขอ้มูลยอ้นกลบั 

สรุปไดว้า่ คุณลกัษณะของงานทั้ง 5 ประการ มีผลต่อสภาวะทางจิตวทิยาทั้ง 3 ประการ 
3.  ผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนกับตัวบุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) เม่ือบุคคลมี

สภาวะทางจิตวทิยา ทั้ง 3 ประการขา้งตน้แลว้ จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ ดงัต่อไปน้ี 
1)  มีแรงจูงใจภายในงานสูงข้ึน 
2)  มีผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
3)  มีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 
4)  มีอตัราการขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง 

นอกจากน้ี ยงัมีความแตกต่างระหวา่งปัจเจกบุคคลอีก 3 ประการ  ท่ีมีความส าคญัต่อความ
เขา้ใจและการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลพัธ์จากการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

1.  ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน การมีความรู้และทกัษะท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อ
การปฏิบติังานสามารถส่งผลใหบุ้คคลปฏิบติังานไดดี้ และเกิดความรู้สึกทางบวกต่องานท่ีท า 

2.  ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า บุคคลท่ีตอ้งการพฒันาตนเองอยู่เสมอทั้งในด้าน
ความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังาน เพื่อสร้างความก้าวหน้าในการปฏิบติังานของตนเอง มกัมี
แรงจูงใจภายในงานสูง หากไดป้ฏิบติังานท่ีมีความซึกซอ้น หรือทา้ทาย 

3.  ความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน
เช่น รายได ้เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา สามารถส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกทางบวกต่องาน
และเกิดแรงจูงใจภายในงานไดม้ากข้ึน 

 
2  แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
 
ความหมายของภาวะผูน้ า (Leadership) 
ค าวา่  “ภาวะผูน้ า”  และ “ผูน้ า” เป็นค าท่ีตอ้งท าความเขา้ใจเพื่อใหเ้กิดความชดัเจนตรงกนั   
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เน่ืองจาก ค าวา่ “ภาวะผูน้ า” กบั ค าวา่ “ผูน้ า” เป็นค าใกลเ้คียงกนั แต่มีความแตกต่างกนั คือ “ภาวะ
ผูน้ า” เป็นค าแสดงถึงคุณสมบติั  หรือลกัษณะของผูน้ า เช่น สติปัญญา ความดีงาม ตลอดจนความรู้
ความสามารถของบุคคล หรือเรียกว่า ความเป็นผูน้ า ส าหรับค าว่า “ผูน้ า” หมายถึง บุคคลท่ีมี
ความสามารถประสานคนท่ีมีความหลากหลาย    มีความแตกต่าง มีจ  านวนมาก มารวมกนัและ
ร่วมมือเพื่อไปในสู่เป้าหมาย เกิดผลสัมฤทธ์ิเดียวกนัได ้

จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ “ภาวะผูน้ า” เป็นคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีบุคคลพึงมี 
ไม่ว่าจะเป็นผูน้ าหรือไม่เป็นก็ตาม “ผูน้ า”เป็นบุคคล พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542) 
จากความหมายและนิยาม ค าวา่ “ภาวะผูน้ า” และ “ผูน้ า” เป็นค าท่ีความหมายเก่ียวเน่ืองกนั เน่ืองจาก
การเป็นผูน้ ายอ่มมีภาวะผูน้ าดว้ยเสมอไม่วา่จะเป็นในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง 

ความหมายของค าว่า “ภาวะผูน้ า” มีนิยามและความแตกต่างจากนักคิดและนักวิชาการ
หลากหลายมุมมองว่า ภาวะผูน้ า คือ พฤติกรรมของแต่ละบุคคลเพื่อสั่งการให้กลุ่มท ากิจกรรมให้
บรรลุเป้าหมายท่ีไดต้กลงกนัไว ้และมีอิทธิพลเพิ่มมากข้ึนและเหนือกวา่กลไกการปฏิบติัตามค าสั่ง
ปกติขององค์การ เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินการของบุคคลหรือกลุ่มในความ
พยายามบรรลุเป้าประสงคใ์นสถานการณ์ต่างๆ (Katz and Kahn, 1978: 528; Hersey and Blanchard, 
1988: 86; Yukl, 1999: 33-48) นอกจากน้ี พบว่ามีความหมายเพิ่มเติมของ ภาวะผู ้น า  ว่า เป็น 
พฤติกรรมของบุคคลท่ีก ากบักิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกนั (Hemphill and Coons,1957: 7) 

Bass (1985 อ้างถึงใน Schultz  และ Schultz, 1998: 211)  ให้ความหมายไวว้่า  ผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง  มีพฤติกรรมท่ีมีความชดัเจนมากกว่า  พวกเขาไม่ไดถู้กจ ากดัโดยการรับรู้ของผูต้าม  
ผูน้  าตอ้งตั้งใจท างานเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนรูปแบบขอ้เสนอของลูกน้อง  และปรับปรุง
ขอ้เสนอเหล่านั้นเสียใหม่  มากกวา่ท่ีจะเช่ือวา่ตอ้งท างานใหต้รงกบัความคาดหวงัของลูกนอ้ง 

Bass (1990: 19-20) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า ไวว้่า คือ ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกตั้งแต่
สองคนข้ึนไป ของกลุ่มท่ีมีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างเง่ือนไขหรือปรับโครงสร้างสถานการณ์ การรับรู้
ตลอดจนความคาดหวงัของสมาชิก ภาวะผูน้ ามกัเกิดข้ึนเม่ือสมาชิกกลุ่มมีการปรับเปล่ียนแรงจูงใจ
หรือความสามารถอ่ืนๆในกลุ่ม คือ สมาชิกของกลุ่มสามารถระบุและแสดงความเป็นภาวะผูน้ าได ้

Mushinsky (1997: 373) ให้ความหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ไวว้า่  เป็นกระบวนการ
ท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมติฐานของสมาชิกในองค์การ  และสร้างความ
ผูกพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม  แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผูต้าม
ให้กลบัมาเป็นผูน้ า  และเป็นผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการเปล่ียนแปลงองค์การ  
ดังนั้ น  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  จึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการร่วมและเก่ียวข้องกับการ
ด าเนินการของผูน้ าในระดบัต่างๆในหน่วยงานยอ่ยขององคก์าร 
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            Schultz และ Schultz (1998: 211) ใหค้วามหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ไวว้า่  ความเป็น
ผูน้ าซ่ึงผูน้ าไม่ไดถู้กจ ากดัโดยการรับรู้ของผูต้าม  แต่มีอิสระในการกระท า  ซ่ึงจะเปล่ียนแปลงหรือ
เปล่ียนรูปแบบมุมมองของผูต้าม 

 
องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
องค์ประกอบของภาวะผูน้ า เป็นบ่อเกิดของภาวะผูน้ า รวมถึงคุณสมบติัท่ีผูน้ าควรมีตาม

แนวความคิดของ (Koont’z O, Donnell and Weihrich, 1994 อา้งถึงใน พิชาภพ พนัธ์ุแพ, 2554: 12-
13) เสนอแนวคิดทกัษะ และองคป์ระกอบของภาวะผูน้ า ไวด้งัน้ี  

1)  ความสามารถในการใชอ้ านาจ (Power) เป็นความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มท่ีท าหรือ
มีอิทธิพลท าใหบุ้คคลหรือกลุ่มกระท าตาม 

2)  ความเขา้ใจในธรรมชาติของคนในดา้นความตอ้งการของมนุษย ์และ ความสามารถใน
การจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานดว้ยความเตม็ใจ 

3)  การกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือใช้ศักยภาพท่ีมีอย่างเต็ม
ความสามารถเป็นการสนบัสนุนให้เกิดความจงรักภกัดี การอุทิศตนเพื่อสนบัสนุนความตอ้งการ
ผูน้ า 

4)  ความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผูน้ าและสามารถสร้างบรรยากาศท่ีจะ
น าไปสู่การพฒันาและบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

 
ทฤษฎภีาวะผู้น าแบบคุณลกัษณะ (Trait Leadership Theory) 

 ทฤษฎีคุณลกัษณะ เป็นแนวคิดทฤษฎีท่ีมองภาวะผูน้ าจากคุณสมบติัของบุคคล (Trait) ใน
ด้านของทกัษะ (Skill) บุคลิกภาพ (Personality) รูปร่างหรือลกัษณะทางกายภาพ แนวคิดน้ี เป็น
แนวคิดแรก  ท่ีถูกน ามาใชศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้ า เพื่อดูวา่ผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลควรมีคุณลกัษณะหรือ
ทกัษะอยา่งไร (วชิยั อุตสาหจิต, 2554) และเช่ือวา่ลกัษณะบุคคลดงักล่าว เป็นลกัษณะของผูน้ าโดย
ก าเนิด มีลกัษณะหรือเอกลกัษณ์เฉพาะ นอกจากน้ี มีผูใ้ห้ความสนใจศึกษาวา่ บุคคลบางคนเกิดมา
เพื่อเป็นผูน้ า (Born to be Leader) และความเป็นผูน้ าสามารถถ่ายทอดทางพนัธุกรรมได ้
 

ทฤษฎภีาวะผู้น าแบบบารมี (Charismatic Leadership Theory) 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบบารมี มีแก่นส าคญัเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองบารมีโดยตรง ซ่ึง “บารมี” คือ 

พรสวรรคใ์นการดลใจให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามท่ีตอ้งการ (วิชยั อุตสาหจิต , 2554)  การท่ีผูน้ ามีภาวะผูน้ า
แบบบารมีนั้นตอ้งมาจากภายในจิตใจส่งออกมาถึงพฤติกรรมภายนอก แสดงความน่าเคารพเกรง
ขามดว้ยความบริสุทธ์ใจจากผูใ้ตบ้งัคบั บญัชา  โดยผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นผูท่ี้สามารถท าใหผู้ต้ามเช่ือใจ
และศรัทธาได้อย่างไม่มีขอ้สงสัย  คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีภาวะผูน้ าแบบบารมี ประกอบด้วย
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คุณลกัษณะ 10  ประการ ไดแ้ก่ การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี มีทกัษะในการส่ือสารท่ีดีเลิศ มีความมัน่ใจใน
ตวัเองและยึดหลกัคุณธรรม ความสามารถในการจุดประกายความเช่ือมัน่พร้อมรับความเส่ียง มี
ความกระตือรือร้นและเน้นการกระท า ฐานอ านาจเชิงสัมพนัธ์ ข้อขัดแยง้ภายในท่ีน้อยท่ีสุด 
ความสามารถในการกระจายอ านาจให้คนอ่ืน และมีบุคลิกท่ีส่งเสริมตวัเอง (Lussier and Achua, 
2010: 18-19) 
 

ทฤษฎภีาวะผู้น าแบบพฒันา (Transformational Leadership Theory) 
ทฤษฎีภาวะผู ้น าแบบพัฒนา (Transformational Leadership) หมายถึง คุณสมบัติหรือ 

ลกัษณะของผูน้ าท่ีสามารถแปลงวิสัยทศัน์ให้เป็นความจริงน าไปสู่การปฏิบติั สามารถท าให้บุคคล
สนใจและยินดีปฏิบติัตามส่ิงท่ีเสนอ โดยผูน้ าจะท างานท่ีทา้ทายและเป็นผูก้  าหนดกลยุทธ์น าไปสู่
กระบวนการจดัการเชิงกลยุทธ์ขององคก์าร แนวคิดน้ีถูกสร้างข้ึนคร้ังแรกจากงานวิจยัเชิงพรรณนา
เก่ียวกบัผูน้ าทางการเมืองในปี 1978 โดยในตอนนั้นใช้ช่ือเรียกว่า “ภาวะผูน้ าแบบปรับเปล่ียน” 
(Transforming Leadership) (วชิยั อุตสาหจิต, 2554) 

การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transforming Leadership) จึง
ขอใหร้ายละเอียดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transforming Leadership) ดงัน้ี 
   แบส และ อโวลิโอ  ในปี ค.ศ. 1991 (Bass, 1999 : 9 – 32 ; Bass และ  Avolio,1994 : 2 – 6 ; 
Bass และ Avolio, 1993 : 114 – 122  อา้งใน รัตติกรณ์ , 2545 : 39 - 41)  ไดเ้สนอภาวะผูน้ าแบบเตม็
รูปแบบ  โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเขาเคยเสนอในปี 
ค.ศ. 1985  โมเดลน้ีจะประกอบด้วยภาวะผูน้ า  3  แบบใหญ่  คือ  1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
(Transformational   Leadership)   2) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน  (Transactional   Leadership)   และ 
3)ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez – Faire  Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า 
(Non-Leadership  Behavior)  ซ่ึงในท่ีน้ีจะศึกษาและอธิบายเฉพาะภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง  
(Transformational   Leadership) เท่านั้น และแนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีดงัน้ี 
   

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  (Transformational   Leadership) 
  เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของ
ผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั  พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผู ้
ตามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน  ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของ
ทีมและขององคก์าร  ท่ีจะจูงใจให้ผูร่้วมงาน และผูต้ามมองให้ไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคม โดยกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม
น้ีจะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “4I’s” (Four  I’s) คือ  
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  1.1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized  Influence หรือ Charisma  Leadership : II 
หรือ CL)  หมายถึง  การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง  หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม  ผูน้ าจะเป็น
ท่ียกย่อง  เคารพนบัถือ  ศรัทธา  ไวว้างใจ  และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือร่วมงานกนั  ผู ้
ตามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา   ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้ง
ปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี  คือ  ผูน้  าจะตอ้งมีวสิัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม  ผูน้  า
จะมีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  
ผูน้  าเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้่าจะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง    ผูน้  าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผูน้  าจะ
หลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น
และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  ผูน้  าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความ
ตั้งใจ  การเช่ือมัน่ในตนเอง  ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเช่ือและค่านิยมของเขา  ผูน้  าจะเสริม
ความภาคภูมิใจ  ความจงรักภกัดี  และความมัน่ใจของผูต้าม  และท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวก
เดียวกนักบัผูน้ า  โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั  ผูน้  าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกัน  เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ  ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและ
พฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหน้าท่ีของ
องคก์าร 
  1.2  การสร้างแรงบันดาลใจ  ( Inspiration  Motivation : IM)  หมายถึง  การท่ีผู ้น าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้
ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม  ผูน้ าจะกระตุน้จิตวญิญาณของทีม (Team  Spirit) ใหมี้
ชีวติชีวา  มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  ผูน้  า
จะท าใหผู้ต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต  ผูน้  าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่ง
ชดัเจน  ผูน้  าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั  ผูน้  าจะแสดง
ความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ ผูน้  าจะช่วย
ให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การ  ผูน้  าจะช่วยให้ผูต้าม
พฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  และบ่อยคร้ังพบว่า  การสร้างแรงบนัดาลใจน้ี  
เกิดข้ึนผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา  ช่วยให้ผูต้ามจดัการกบั
อุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค ์
  1.3  การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual  Stimulation : IS)  หมายถึง  การท่ีผูน้ ามีการ
กระตุน้ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน  ท าให้ผูต้ามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหาในหน่วยงาน  เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม  เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และ
สร้างสรรค ์ โดยผูน้ ามีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีการ
ตั้งสมมุติฐาน  การเปล่ียนกรอบ (Reframing)  การมองปัญหา  และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ
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ดว้ยวิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ  มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆในการพิจารณาปัญหา
และการหาค าตอบของปัญหา  มีการใหก้ าลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ๆ  ผูน้  า
มีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม  แมว้่ามนัจะ
แตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า  ผูน้  าท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็น
โอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกนั  โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมี
วิธีแกไ้ข  แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผูน้  าจะพิสูจน์ให้เห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อยา่งได ้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน  ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้
ใหต้ั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง  ความเช่ือและประเพณี  การกระตุน้ทางปัญญา  เป็นส่วนท่ีส าคญั
ของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั  เขา้ใจ  และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

1.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration : IC)  ผูน้ าจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท า
ให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั  ผูน้  าจะเป็นโคช้ (Coach)  และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของ
ผูต้ามแต่ละคน  เพื่อการพฒันาผูต้ามผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล  
เพื่อความสัมฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่ละคน  ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงาน
ให้สูงข้ึน  นอกจากน้ีผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนบัสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็นและ
ความตอ้งการ  การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
เช่น  บางคนไดรั้บก าลงัใจมากกวา่  บางคนไดรั้บอ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่  บางคนมี
มาตรฐานท่ีเคร่งครัดวา่  บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกวา่  ผูน้  ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง  
และมีการจดัการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management  by  walking  around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม
เป็นการส่วนตวั  ผูน้  าสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล  เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As  
a  whole  person)  มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  ผูน้  าจะมีการฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy)  ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการพฒันาผูต้าม  เปิดโอกาสให้ผูต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆท่ี
ทา้ทายความสามารถ  ผูน้  าจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการค าแนะน า  การสนบัสนุนและการช่วยใหก้า้วหนา้
ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่  โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกตรวจสอบ   
 

3.  แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
 
การรับรู้ในการสนบัสนุนขององค์การ (Perceived Organization Support : POS) คือ การท่ี

พนกังานรับรู้ว่าองค์การให้ความสนใจดูแลทุกข์สุขตนเพียงใด สนใจผลงานของตนหรือไม่ รับรู้
รับทราบหรือเปล่าวา่ตนไดทุ้่มเทชีวติจิตใจใหแ้ก่งานมากเพียงใด มองเห็นคุณค่าของผลงานและเคย
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แสดงความช่ืนชมผลงานของตนบา้งหรือไม่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะท าให้พนกังานมี
ความผูกพันกับองค์การและผูกพันกับงานท่ีท า ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Rhoades and 
Eisenberger (2002)  ท่ีกล่าวถึงการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารวา่เป็นปัจจยัท่ีก่อให้ เกิดความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร ความรู้สึกท่ีสัมพนัธ์กบังาน และตอบสนองความรู้สึกท่ีส่งผลต่องานในดา้นความ
พึงพอใจในงานและอารมณ์ของพนกังานผูป้ฏิบติังาน (Gilbreath and Benson, 2004) ผลการวิจยัท่ี
ผ่านมาพบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์การ 
(Rhoades et al., 2001; McCook, 2002; Tertrick, 2002) และมี อิท ธิพลต่อ  OCB (Kidwell and 
Mossholder, 1997; Asgari et al., 2008)   

 
ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
Eisenberger, Huntington, and Sowa (1986, pp. 500) ให้ความหมายของการ รับ รู้  การ

สนบัสนุนจากองค์การว่า เป็นความเช่ือของพนักงานว่า องค์การไดใ้ห้คุณค่าในการทุ่มเทท างาน 
และห่วงใยในความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน โดยพนักงานได้พิจารณาจากผลตอบแทนการ
ปฏิบติังานในรูปแบบการเพิ่มข้ึนของค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งการสนบัสนุนดา้นทรัพยากร 
สวสัดิการและค่านิยมขององคก์ารท่ีท าให้เกิดความร่วมมือเพื่อให้บรรลุความตอ้งการไดรั้บการยก
ยอ่งและการยอมรับ  

ต่อมาในปี2001 Rhoades et al. (2001, pp. 836) ได้ให้ความหมายของการ รับ รู้  การ
สนบัสนุนขององคก์ารใหม่วา่เป็นความเช่ือหรือความรู้สึกของพนักงานจากประสบการณ์ท่ี ไดรั้บ
จากการท างานว่าองค์การเป็นเสมือนบุคคลท่ีมีความเมตตา หรือบุคคลท่ีใจร้าย โดยพิจารณา จาก
นโยบายกฎระเบียบ และการกระท าต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อพนกงัาน  

Shore and Tetrick (1991, pp. 638) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนของ 
องคก์ารวา่ เป็นความเช่ือของพนกังานท่ีประเมินการรับรู้จากประสบการณ์วา่นโยบายองคก์าร และ
กระบวนการท างาน การได้รับทรัพยากรและปฏิกิริยาจากตวัแทนองค์การว่า องค์การให้ความ
ห่วงใยใหร้างวลัตอบแทน และการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งไร  

La Mastro (2002, pp. 42-44) กล่าววว่า การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ หมายถึง การ
รับรู้ของพนักงานเก่ียวกับพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีให้การสนับสนุน และจัดบรรยากาศของ 
องคก์ารให้เอ้ือต่อการท างาน ซ่ึงพนกังานจะรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารผา่นทางพฤติกรรมของ
ตวัแทนขององคก์ารไดแ้ก่หวัหนา้งาน  

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร  
Rhoades and Eisenberger (2002, pp. 699-702) ไดท้  า การศึกษารวบรวมงานวจิยัขอ้งกบั 

การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร รวม 73 เร่ือง พบวา่ปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์าร ประกอบดว้ย  
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1.  ความยุติธรรมในองค์การ   กระบวนการก าหนดผลตอบแทน ทั้งในด้านท่ีเก่ียวกับ 
กฎระเบียบ นโยบายท่ีใชใ้นการตดัสิน และดา้นการใหค้วามเคารพ ใหเ้กียรติพนกังาน การใหข้อ้มูล 
เก่ียวกบักระบวนการก าหนดผลตอบแทนแก่พนกังาน มีพื้นฐานความเช่ือท่ีวา่กระบวนการยุติธรรม
จะน ามาซ่ึงความเช่ือมัน่ไวว้างใจท่ีจะท างานในองคก์ารต่อไป   

2.  การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นเสมือนตวัแทน 
ขององคก์ารท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบดูแลและประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานและยงัเป็นบุคคล
ใกลชิ้ด ตอ้งติดต่อกบัพนกังานมากกวา่ผูบ้ริหารระดบัสูง 

 3.  รางวลั และสภาพการท างานส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารกล่าวคือการ ท่ี
องค์การแสดงการยอมรับและเห็นความส าคญัในการทุ่มเทท างานของพนักงานให้ค่าตอบแทน 
เล่ือนต าแหน่ง ตามกระบวนการท่ีถูกตอ้งเหมาะสม   แสดงความมัน่คงวา่องคก์ารจะรักษาพนกังาน
ไว ้ไม่ปลดพนกังานออกแมจ้ะอยูใ่นสภาวการณ์ใด ๆ ใหอิ้สระในการท างานแก่พนกังาน เป็นตน้ 
 

4. แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 
ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
ผจญ เฉลิมสาร ได้นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน ดงัน้ี  คุณภาพชีวิตการ

ท างาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหรือเป็นมิติหน่ึงท่ีส าคญั ของคุณภาพชีวิต 
(Quality of Life) นัน่เอง แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานไดก้ าเนิดและ แพร่หลายใน
ประเทศอุตสาหกรรม หากกล่าวถึงความหมายของค าวา่ คุณภาพชีวิตการท างานแลว้ เราจะพบวา่ มี
ผูรู้้ นกัวชิาการ หรือผูเ้ก่ียวขอ้งไดใ้หค้วามหมาย หรือค านิยามไวน่้าสนใจหลายประเด็น คือ 

1.  เป็นการสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีจะท าให้ผูใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการท างาน
สูงข้ึน โดยผ่านการเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าคญัขององคก์าร 
ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อชีวติการท างานของพวกเขา นัน่คือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการ บริหาร
เก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่มมากข้ึน เพื่อก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งน้ีเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ใหผู้ ้ปฏิบติังานทุกระดบัไดน้ าเอา
สติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทกัษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ ในการท างานย่อมท าให้พนกังาน
หรือก าลงัแรงงานไดรั้บความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางทศันคติและ
พฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การข้ึน เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภณัฑ์ดีข้ึน การ
กวดขนัเก่ียวกบัวนิยัผอ่นคลายลง ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ 

2.  คุณภาพชีวติการท างานมีความหมายทั้งทางกวา้งและทางแคบ ซ่ึงไดร้วบรวมความหมาย 
ของคุณภาพชีวติการท างานไวใ้นประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 
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      2.1 คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียว ขอ้งกบั
ชีวิตการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์
และบริการ ความกา้วหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่แรงจูงใจ
และความพึงพอใจส าหรับคนงาน 

      2.2 คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอยา่งแคบ คือ ผลท่ีมีต่อคนงาน ซ่ึง หมายถึง 
การปรับปรุงในองค์การและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานควรไดรั้บการ พิจารณาเป็น
พิเศษส าหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความตอ้งการ
ของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการ
ท างานของเขาดว้ย 

      2.3 คุณภาพชีวิตการท างานในแง่มุมท่ีหมายถึงการค านึงถึงความเป็นมนุษยใ์นการ
ท างาน (Humanization of Work) ซ่ึงประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังใช้ ค  าว่า การ
ปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคม นิยมใช้ค  าวา่ การ
คุ้มครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย  หรือใน ญ่ี ปุ่นใช้ค  าว่า
สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working Environment) และความเป็นประชาธิปไตยในสถานท่ีท างาน
(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวติการท างานมีความหมายครอบคลุมถึงวธีิการ แนว
ปฏิบติัหรือเทคโนโลยีท่ีส่งเสริมสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึน ใน
การปรับปรุงผลลพัธ์ทั้งขององคก์ารและปัจเจกบุคคล ตามล าดบั 

Richard E. Walton ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิต
การท างาน ในหนงัสือ Criteria for Quality of Working Life โดยแบ่งออก เป็น 8 ประการ คือ 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อยา่ง เพียงพอกบัการมีชีวติ
อยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์าร
อ่ืนๆ ดว้ย 

2.  ส่ิ งแวดล้อมท่ี ถูกลักษณะและปลอดภัย  (safe and healthy environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียง
ภยัจนเกินไป และจะตอ้งช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ
อนามยั 

3.  เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี (development of 
human capacities) งานท่ีปฏิบติัอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติั งานได้ใช้และพฒันาทกัษะ
ความรู้อยา่งแทจ้ริงและรวมถึงการมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและมีความหมาย 

4.  ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน (growth and 
security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแลว้ ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาส
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กา้วหน้า และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกใน
ครอบครัวของตน 

5.  ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน (social integration) 
ซ่ึงหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานได้มีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนๆ รวมถึง
โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 

6.  ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิต และวฒันธรรมในองคก์ารจะส่งเสริมให้ เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความ
เป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้แสดงความ
คิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดว้ยกฎหมาย 

7.  ความสมดุลระหวา่งชีวิต กบัการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) เป็นเร่ืองของ
การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการท างานและชีวติส่วนตวันอก องคก์ารอยา่งสมดุล นัน่
คือตอ้งไม่ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานได้รับความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการก าหนด
ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือ
ไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 

8.  ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (social relevance) ซ่ึงนบัเป็น
เร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้สึก และยอมรับว่าองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยูน่ั้น
รับผดิชอบต่อสังคมในดา้นต่างๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม การ
ปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 

 
5.  แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
เมเจอร์ และ เบรจ (Mager and Besch.1967) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการ

ปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 
1.  ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความแตกต่าง

ระหว่าง 2 ส่ิง หรือมากกว่า หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถู้กตอ้งว่างานส าคญัไดเ้สร็จส้ิน
ลุล่วงไปแลว้ หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 

2.  ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหาค าตอบ
เพื่อแก้ปัญหาต่างๆ ความสามารถในการแก้ปัญหาน้ีจะกระท าได้โดยการสอนพนักงานให้เห็น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไ้ข 

3.  ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผา่นมา หมายถึง การสามารถรู้ไดว้า่จะตอ้งท าอะไรหรือตอ้งใช้
อะไรตลอดจนสามารถรู้ล าดบั หรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึง ส่ิงเหล่าน้ีลว้น
แต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 
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4.  ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จักเคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองกลต่างๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้

5.  ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นส่ิงส าคญัในการส่ือ
ความรู้ ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 

แนวคิดของ Peterson and Plowman (1953) ได้ให้แนวความคิดใกล้เ คียงกับ Haring 
Emerson โดยไดต้ดัทอนบางขอ้ลง  สรุปว่าองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มี 4 
ประการไดแ้ก่ 

1.  คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง คุณสมบติัของงานหรือบริการท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการและสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจได ้

2.  ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ปริมาณของงานท่ีเกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความ
คาดหวงัขององคก์าร 

3.  เวลาในการปฏิบติังาน (Time) หมายถึง การปฏิบติังานไดร้วดเร็ว มีความเหมาะสมกบั
ปริมาณงาน และผลงานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด  

4.  ค่าใช้จ่าย (Cost) ด้านค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถในการลดต้นทุน หรือใช้
ทรัพยากรนอ้ยกวา่ท่ีก าหนดแต่ยงัไดผ้ลงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
  
2.2   ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  

วลัลภา บุญรอด (2552)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน: การรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ กบัคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพ และการพยากรณ์
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ กลุ่มตวัอย่างคือ พยาบาล
วชิาชีพ ท่ีมีประสบการณ์การท างานในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ ตั้งแต่ 3 ปีข้ึนไป จ านวน 232 คน 
โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบการหา ค่าคะแนนเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาค่า
ความสัมพนัธ์โดยใชส้ถิติทดสอบไค-สแควร์ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน ผลการวิจยัพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (Mean = 3.412, S.D. = 0.459) 
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ีในปัจจุบนั ระยะเวลาท่ี
ท างานในโรงพยาบาล เงินเดือน รายได้พิเศษนอกจากเงินเดือน และแผนกท่ีปฏิบัติงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ส่วนปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูง ปัจจยัด้านความ
ผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นบรรยากาศขององคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง และปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
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ระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.001 (r = 0.724, 0.694, 0.640 และ 0.334) ตามล าดบั ตวัแปรท่ีร่วมพยากรณ์คุณภาพชีวติการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ไดแ้ก่ 
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์ร บรรยากาศขององค์กร และลกัษณะงาน โดยร่วมกนั
พยากรณ์ไดถึ้ง ร้อยละ 62.10 และสมการในรูปคะแนนมาตรฐานคือ 

คุณภาพชีวิตการท างาน = 0.762 + 0.336 ความพึงพอใจในงาน + 0.265 บรรยากาศของ
องคก์าร+ 0.250 ความผกูพนัต่อองคก์าร - 0.118 ลกัษณะงาน 

รุ่งนภา พันมะลี  (2557) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
วฒันธรรมองค์การ ท่ีมีผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ: หลกัฐานเชิงประจกัษ์จากพนักงาน
ธุรกิจเดยส์ปาในประเทศไทย  มีวตัถุประสงค ์ เพื่อ 1) ศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ท่ีมี
ผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 2) ศึกษาวฒันธรรมองคก์าร ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการทางาน 3) 
ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 4) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ท่ีมีผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 5) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การ ท่ีมีผลต่อผลการ
ด าเนินงานขององคก์าร และ 6) ทดสอบความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นตวัแปรกลางในความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัผลการด าเนินงาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานธุรกิจเดยส์ปาใน
ประเทศไทย เฉพาะท่ีจดทะเบียนเป็นหา้งหุ้นส่วนหรือบริษทัท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายจานวน 208 ราย  
โดย สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน วฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณภาพชีวิตในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการด าเนินงานขององคก์าร ส่วน
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการด าเนินงานขององคก์าร และไม่เป็นตวั
แปรกลางในความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัผลการด าเนินงานขององค์การ
ธุรกิจเดยส์ปาในประเทศไทย 

ชนกนัต์ เหมือนทพั (2551) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ในอ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ  มีวตัถุประสงค์ของ
การวิจยัเพื่อศึกษา ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมในอ าเภอพระ
ประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ รวมทั้งศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบั คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมในอ าเภอพระประแดง จงัหวดั สมุทรปราการ ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมใน อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 
จ านวน 400 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ไคร์สแควร์และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบว่า 1. คุณภาพชีวิตของพนักงาน
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โรงงาน อุตสาหกรรมในอ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ มีคุณภาพชีวติโดยรวมในระดบั 
ปานกลาง 2. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานโรงงาน อุตสาหกรรมในอ าเภอพระประแดง จงัหวดั
สมุทรปราการ ดา้นเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิต 
การท างาน ส่วนประสบการณ์การท างาน และเงินเดือนประจ า มีผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ(p<.05) 

ผอ่งพรรณ ป่ินแกว้ (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะ
ของงานกบัการรับรู้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั น ้ ามนัอพอล
โล (ไทย) จ ากดั  มีวตัถุประสงค ์ขอ้ (1) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงานกบัการ
รับรู้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั น ้ ามนัอพอลโล (ไทย) จ ากดั 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั น ้ ามนัอพอลโล (ไทย) จ ากดั 
จ านวน 155 คน โดยใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ความถ่ี และสถิติ
เชิงอนุมาน คือค่าสหสัมพนัธ์อย่างง่ายเพียร์สัน  ผลการวิจยัพบว่าคุณลกัษณะของงานดา้นความ
หลากหลายของทกัษะ ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นความมีเอก
สิทธ์ของงาน และดา้นผลยอ้นกลบัของงาน มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในทิศทางเดียวกนั 

อุสุมา ศักด์ิไพศาล (2556)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองเร่ือง  คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อินเตอร์ เรียลต้ี แมเนจเม้นท์ จ  ากัด มี
ว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 180 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยั
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และคุณภาพชีวิตการท างานมีผต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ขวญัประภา กล่อมแสง  (2555) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร ใน 5 ดา้น คือ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้นประชาธิปไตยในการท างาน กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ
ขา้ราชการพนกังานมหาวิทยาลยัพนกังานราชการลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราวซ่ึงปฏิบติังานอยู่
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 (1 ตุลาคม 2555 – 30 กนัยายน พ.ศ. 2556) จ านวนทั้งส้ิน 340 คน โดย
ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentages) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Derivation) การทดสอบที ( t-test) การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียวและการทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวิธีของ
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เชฟเฟ่ (Scheffe method) ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนัยกเวน้ ดา้นเงินเดือน
และผลประโยชน์เก้ือกูล ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง พบว่า เพศ วุฒิ
การศึกษา สถานภาพในการท างาน และประสบการณ์การท างานต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน 
โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั และพบวา่บุคลากรสังกดัคณะต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมและเกือบทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล ท่ีไม่พบความแตกต่าง 

ธนภร นิลพยคัฆ ์(2555  ) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ ผูอ้  านวยการส านกัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานผา่นลกัษณะของ
งานแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมทรัพยากรน ้ า  เพื่อศึกษา1) 
พฒันาและตรวจสอบความตรงของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูอ้  านวยการส านกัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน ผา่นลกัษณะของงาน แรงจูงใจ และความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมทรัพยากรน ้า 2) วดัระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูอ้  านวยการส านกั ตามการรับรู้ของขา้ราชการ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ขา้ราชการ 663 คน  
โดยใชก้ารวเิคราะห์เชิงยนืยนัดว้ยโปรแกรม LISREL ผลการวจิยัพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงท่ีเป็นบวกต่อตวัแปร 3 ตวัแปร คือลกัษณะของงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
และผลการปฏิบติังาน ในขณะท่ีลกัษณะของงานมีอิทธิพลทางตรงท่ีเป็นบวกต่อตวัแปร 3 ตวัแปร 
คือ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แรงจูงใจและผลการปฏิบติังาน นอกจากน้ี แรงจูงใจมีอิทธิพล
ทางตรงท่ีเป็นบวกต่อตวัแปร 1 ตวัแปร คือ ผลการปฏิบติังาน และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
อิทธิพลทางตรงท่ีเป็นบวกต่อตวัแปร 1 ตวัแปร คือ ผลการปฏิบติังาน และขา้ราชการรับรู้ได้ว่า
ผูอ้  านวยการส านกัมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงระดบัปานกลาง ดงันั้น ผูอ้  านวยการส านกัควรจะมี
การพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงให้มีมากข้ึนเพื่อท่ีจะท าให้ขา้ราชการมีผลการปฏิบติังานมาก
ข้ึนและดีข้ึน 

สิริศา จกัรบุญมา (2557)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน ของ
พนกังานฝ่ายบ ารุงรักษาในรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ในการตดัสินใจ คุณลกัษณะงาน ความสุขในการท างานและพฤติกรรมการท างานของพนกังานฝ่าย
บ ารุงรักษาใน รัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง และศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ตดัสินใจ คุณลกัษณะ งาน และความสุขในการท างานท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน
ดงักล่าว กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ วิจยั คือ พนกังานฝ่ายบ ารุงรักษาในรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง จ านวน 
280 คน โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน ผลการวิจยัพบวา่พนกังานฝ่ายบ ารุงรักษาในรัฐวิสาหกิจ 
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แห่งหน่ึงมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการตดัสินใจ คุณลกัษณะงาน (ดา้นความหลากหลาย
ของ ทกัษะ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นความเป็นอิสระในงานและ
ดา้นการ ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั) และความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนพฤติกรรม
การท างานอยูใ่น ระดบัดีนอกจากน้ีความสุขในการท างาน การรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ตดัสินใจ คุณลักษณะ งานด้านความหลากหลายของทกัษะ และด้านการได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ พฤติกรรมการท างานของพนกังานฝ่ายบ ารุงรักษาในรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง
ไดร้้อยละ 68.7 อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั .001 

กิตติคุณ  ซ่ือสัตยดี์ (2557)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง  คุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิผลใน
การปฏิบติังารของเจา้พนกังานชวเลข สังกดัส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร   มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการท างาน ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน และอิทธิพลของคุณภาพชีวิต
การท างานต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้พนกังานชวเลข สังกดัส านกังานเลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎร โดยแจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวนทั้งส้ิน 80 คน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ
พรรณนาได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานใช้
เทคนิคการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) วิธี Backward   ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิตการ
ท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวก  

ณัฐพร ฉายประเสริฐ (2557)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง   คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของโรงงานอุตสาหกรรม ในจงัหวดัปทุมธานี  มีวตัถุประสงค์เพื่อหา
ความสัมพนัธ์ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร โดยท าการสุ่ม
ตวัอย่าง อย่างง่าย เลือกโรงงานอุตสาหกรรม 20 แห่ง โดยวิธีการค านวณ แบบไม่ทราบประชากร 
ได ้385 ตวัอยา่ง และเก็บขอ้มูลจากโรงงานแห่งละ 20 ตวัอยา่ง สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และสถิติ Multiple Regression Analysis ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพ
ชีวิตการท างานส่งผลเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างานทุกดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  

จันทนา ฤทธ์ิสมบูรณ์, พิรุณา สุทธิสรณ์ (2555)   ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง   ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขต
จนัทบุรี  มีวตัถุประสงคคื์อ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นความคิดเห็น/การปฏิบติังานจริง 
กบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขต
จนัทบุรีกลุ่มตวัอย่างคือบุคลากรของมหาวิทยาลยั จ  านวนทั้งส้ิน 174 คน ผลการศึกษาวิจยัพบว่า 
คุณภาพชีวติในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยรวมในระดบัปานกลาง   


