
 

บทที ่2 

แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การวิจยัเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ ของพนักงาน บริษทั จินป่าว พรีซิชั่น อินดสัทร่ี จ  ากดั”ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและ
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ก าหนดเป็นเน้ือหาท่ีจะน าเสนอเป็นล าดบัดงัน้ี 
 2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 2.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.4 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบั บริษทั จินป่าว พรีซิชัน่ อินดสัทร่ี จ  ากดั 
  
2.1  แนวคิด และทฤษฎเีกีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 คุณภาพชีวติการท างานเก่ียวขอ้งกบัชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานภายในองค์การ แต่มีเป้าหมายส าคญัร่วมกนัอยูท่ี่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อ
เพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงถือเป็นกลไกส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวติในสถานท่ีท างาน
การท่ีคนมีความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน พอใจในงานท่ีท า และมีความเจริญกา้วหน้าในงาน 
การท างานท่ีคนงานมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นส่ิงส าคญัในการสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ
ท างาน จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (สมพงษ์ โมราฤทธ์ิ, 2557) ทั้งน้ีไดมี้นักวิชาการทั้ง
ชาวไทยและชาวต่างประเทศ ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไวม้ากมายหลายท่าน
ดว้ยกนั แต่มีท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
 นงลกัษณ์ ฤทธ์ิค า (2555) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า หมายถึง 
ส่ิงท่ีเก่ียวข้องกับการท างานท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบัติงาน เช่น 
สภาพแวดล้อมในการท างาน การมีอิสระในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วม และได้รับการยอมรับ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าตอบแทนท่ีดี ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 อุไรพร จนัทะอุ่มเมา้ (2555) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างานไวว้า่ หมายถึง 
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน ผลประโยชน์และบริการ ความกา้วหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ี
ลว้นแลว้แต่แรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับคนงาน 
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 บุญยงั วิษณุมหิมาชัย (2556) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 
หมายถึง การค านึงถึงความเป็นมนุษยใ์นการท างาน (Humanization of Work) ซ่ึงประเทศฝร่ังเศส
และประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังใช้ ค  าว่า การปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of Working 
Condition) ประเทศสังคม นิยมใช้ค  าว่า การคุ้มครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุ่มประเทศ
สแกนดิเนเวีย หรือใน ญ่ีปุ่นใช้ค  าว่าสภาพแวดล้อมการท างาน (Working Environment) และความ
เป็นประชาธิปไตยในสถานท่ีท างาน(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวิตการท างานมี
ความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบติั หรือเทคโนโลยีท่ีส่งเสริมสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุง ผลลพัธ์ทั้งขององคก์ารและปัจเจกบุคคล ตามล าดบั 
 ชวลิต กะล าพกั (2559) คุณภาพชีวติการท างาน เป็นค าท่ีมีความหมายกวา้งครอบคลุมไปใน
ทุกดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและ สภาพแวดลอ้มในการท างานภายใน
องค์กร แต่มีเป้าหมายส าคญัร่วมกนัอยู่ท่ีการลดความตึงเครียด ทางจิตใจเพื่อเพิ่มความพึงพอใจใน
งานท่ีท า ซ่ึงถือเป็นกลไกส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวติในสถานท่ีท างาน   
 Jie Shen (2014) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการท างาน ไวว้่า หมายถึง การปรับปรุงใน
องคก์ารและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งพนกังานควรไดรั้บการ พิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการ
ส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความตอ้งการของพนักงานใน
เร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาดว้ย 
 Mess ersmith, J. G., Patel, P. C., & Lepak, D. P. (2011) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิต
ในการท างานไวว้่า หมายถึง การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรม มีส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และส่งเสริม
สุขภาพท่ีดี มีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุน ในหนา้ท่ีการงาน รวมทั้งการยอมรับจากสังคม ก่อให้เกิดผลดี
แก่ตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน   
 Sarah-Jane Cullinanea (2014) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า หมายถึง 
การท างาน ของบุคคลอย่างเต็มความสามารถให้กับองค์การ โดยได้รับผลตอบแทน สวสัดิการ ส่ิง
อ านวยความสะดวก และความสุขทางกาย สังคม และอารมณ์ ตลอดจนการดูแลบุคลากรเร่ืองของความ
ปลอดภยั สภาพแวดลอ้ม ในการท างาน จนท าใหง้านส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 De Menezes, L. M., Wood, S., & Gelade, G. (2010)  ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตใน
การท างานไวว้่า หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีท างานชีวิตมีคุณค่าหรือมีงานท าจะท าให้ความ
เป็นอยูดี่ข้ึนและเป็นท่ียอมรับของสังคม ซ่ึงเป็นการผสมผสานกนัระหวา่งานและชีวติ โดยบุคคลจะมี
ความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและการด าเนิน ชีวิตท่ีมีความสุขอนัน าไปสู่การมีคุณค่า ของชีวิตซ่ึง
เป็นการเน้นถึงการมีงานท าจะท าให้ความเป็นอยู่ดีข้ึนและเป็นท่ียอมรับของสังคมน าไปสู่ การมี
คุณค่าของชีวติ   
 Hasle, P., Bojesen, A., Jensen, P. L., & Bramming, P. (2012) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิต
ในการท างาน ไวว้า่หมายถึง ความพึงพอใจ รู้สึกมีความสุขในการท างานมีความมัน่คงในการท างาน 
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มีความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน รวมถึง สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการท างานท่ีเหมาะสมใน
การปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถสนองความตอ้งการ ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ อนัก่อให้เกิดผลดีกบัตนเอง
และท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., & Podsakoff, N. P. (2012)  ให้ ค ว ามห ม ายขอ ง
คุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า หมายถึง บุคลากร ในองค์การทุกคนควรไดรั้บความปลอดภยัใน 
การท างานมีขวญัและก าลังใจในการท างานและมีการเพิ่มศกัยภาพการท างานให้แก่บุคลากรให้มี
ความ พร้อมในการท างานเพื่อการท างานท่ีมีผลิตภาพ (Productivity) 
 Vanmathy Anbarasan (2010) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 
หมายถึง จริยธรรมของการท างานและสภาวะการท างานโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อประเมินการท างาน
ความพอใจ และไม่พอใจ ของคนงานการจดัการเพื่อประสิทธิภาพของผลผลิต รวมถึงการไดรั้บการ
ยอมรับอยา่งกวา้งขวางวา่คุณภาพชีวติการท างานมีส่วนต่อความมัน่คง และเสถียรภาพของสังคม 
 Bogl  er, R., & Nir, A. E. (2012) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า 
หมายถึง การให้ความส าคญัแก่พนักงานในองค์การ โดยมุ่งเน้นกระบวนการท่ีท าให้ พนักงาน
ท างานได้อย่างมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในงานสูงน าไปสู่ผล ท่ีได้รับคือพนักงานมี ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและน าองคก์าร บรรลุเป้าหมายไดใ้นท่ีสุด 
 Mess ersmith, J. G., Patel, P. C., & Lepak, D. P. (2011) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ไวว้่าหมายถึง ส่ิงท่ีสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงานการมี
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีสามารถ สร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรแล้วซ่ึงจะส่งผลต่อความ
เจริญรุ่งเรืองดา้นอ่ืน ๆ ดว้ยไม่วา่จะเป็น คุณภาพปริมาณของผลผลิต สังคม เศรษฐกิจ และส่ิงท่ีส าคญั
คือจะน าไปสู่ความพึงพอใจ ในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ และช่วยลดอตัราการขาดงาน 
ลาออกใหน้อ้ยลง เสริมประสิทธิผล ในแง่ การสร้างขวญัก าลงัใจ 
 Wrigh t, P. M., & McMahan, G. C. (2011) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน
ไวว้่า หมายถึง ความรู้สึก พึงพอใจท่ีพนกังานหรือผูป้ฏิบติังานไดรั้บจากการท างานและประสบการณ์
การท างานในองค์การ ท่ีสามารถตอบสนองตามความคาดหวงัและความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายและ
จิตใจ โดยผ่าน กระบวนการท่ีองค์การ ได้จดัให้มีข้ึนเพื่อสนับสนุนให้พนักงานท างานได้อย่างมี
ความสุขและมี สุขภาพจิตดี 
 จากความหมายของนักวิชาการต่าง ๆ จึงมีความเห็นว่า แต่ละความหมายนั้นคล้ายคลึงกัน 
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง ระดบัของความรู้สึกของพนกังานเก่ียวกบั
ค่าตอบแทน ท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภยั การเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คง 
ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริม ด้านบูรณาการทางสังคม สิทธิพนักงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ
ท างานโดยส่วนรวม และลกัษณะงาน มีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 
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 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานได้เกิดข้ึนและแพร่หลายในประเทศ
อุตสาหกรรม ซ่ึงใชภ้าษาองักฤษเป็นหลกั แต่ในเวลาเดียวกนัในประเทศอ่ืนๆ ก็มีแนวคิดเชิงคุณภาพ
ชีวิตการท างานเกิดข้ึนดว้ย เช่น “Humanization of work” ซ่ึงมีความหมายคลา้ยคลึงกบัค าว่า “Quality 
of work life” หรือ  “Quality of working life” ซ่ึ ง เป็นความหมายเดียวกันกับ  “Improvement of 
working condition” ใช้ในประเทศฝร่ังเศส หรือ “Workers-protection” ใช้ในประเทศสังคมนิยม และ 
“Working environment” ใช้ใน กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย และ “Hatarakigai” ใช้ในประเทศญ่ีปุ่น 
แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างาน นั้ น ได้มีผลต่อการเปล่ียนแปลงระบบการท างานท่ีส าคัญ 
กล่าวคือ ในช่วงปี ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตการท างานนั้น จะข้ึนอยู่กับความมัน่คงในการ
ท างาน  การท างานท่ีมีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูป้ฏิบัติงาน ต่อมาในปี ค.ศ. 1950-1960 
แนวความคิดน้ีได้ขยายออกไปกวา้งข้ึนโดยนักจิตวิทยาในสมัยนั้ นได้เพิ่มเร่ืองความสัมพันธ์ใน
ทางบวกระหวา่งขวญัในการท างานกบัผลผลิต ซ่ึงส่งเสริมให้มีมนุษยสัมพนัธ์ในการท างาน เป็นอีกส่ิง
หน่ึงท่ีแสดงถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน และในปี ค.ศ. 1960-1970 ไดมี้การศึกษา เพิ่มเติมในเร่ืองการ
มีโอกาสในการท างานท่ีเสมอภาคและแบบแผนในการท างานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของ ผูป้ฏิบติังานและ
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 เป็นตน้มา มีการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองน้ีอยา่งจริงจงัข้ึน โดยมุ่งไปท่ีประสิทธิผลของ
องคก์ารและการเพิ่มประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
 Walton (1973) กล่าววา่ สิทธิส่วนบุคคล หมายถึงการบริหารจดัการท่ีให้เจา้หนา้ท่ีไดมี้สิทธิ
ในการปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั หรือการก าหนด
แนวทางในการท างานร่วมกนับุคคลตอ้งไดรั้บการเคารพในสิทธิส่วนตวัเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของ
การบ่งช้ีคุณภาพชีวติการท างาน  
 ปัจจัยช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานมีความหมายหลากหลายท าใหต้วัช้ีวดัคุณภาพชีวิตการ
ท างานมีความหลากหลายด้วย ซ่ึงตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างานอาจรวมถึงสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและรายได ้พฤติกรรม ทศันคติ ตลอดจนค่านิยมต่าง ๆ ของกลุ่ม
หรือองคก์าร 

 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 เพียงพอกบัการมีชีวิต
อยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์าร
อ่ืนๆ ดว้ย 
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2.  ส่ิ งแวดล้อมท่ี ถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียง
ภยัจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ
อนามยั 

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

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

5.  ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน (social integration) 
ซ่ึงหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนๆ รวมถึง
โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 

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

7.  ความสมดุลระหวา่งชีวิต กบัการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) เป็นเร่ืองของ
การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอก องค์การอย่างสมดุล 
นัน่คือตอ้งไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการก าหนด
ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือ
ไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 

8.  ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (social relevance) ซ่ึงนบัเป็น
เร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้สึก และยอมรับวา่องค์การท่ีตนปฏิบติังานอยูน่ั้น
รับผิดชอบต่อสังคมในดา้นต่างๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม การ
ปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีองค์ประกอบท่ีต่างกันตาม
มุมมองของนกัวชิาการแต่ละคน นกัวิชาการส่วนใหญ่ใหแ้นวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบในการไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทางานท่ีมีความปลอดภยั และในสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ี
ถูกสุขลกัษณะ ลกัษณะของงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต ความกา้วหน้าและความมัน่คงให้แก่
ผูป้ฏิบติังานเพื่อใชใ้นการช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน ผูว้ิจยัจึงเห็นสมควรใชปั้จจยัช้ีวดัคุณภาพ
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ชีวิตในการท างานท่ีเสนอโดย Richard E. Walton (1973) เพราะเป็นแนวคิดท่ีสมบูรณ์และครอบคลุม
มากท่ีสุดและเพื่อให้เกิดความเหมาะสม กบัคุณลกัษณะงานของประชากรท่ีจะศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

 
2.2  แนวคิด และทฤษฎเีกี่ยวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ   

 การศึกษา แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผูว้ิจยัมี
ประเด็นจะกล่าวถึง คือ (1) ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (2) แนวคิด
และทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และ (3) ผลของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยสรุปตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 จากการศึกษาความหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior-OCB) มีนักวิชาการซ่ึงท าการศึกษาและให้ความหมาย  พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวม้ากมายหลากหลาย ดงัน้ี  
 Organ (1988) นกัวชิาการคนส าคญัของแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไวว้า่ เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล
ของคนในองคก์ารท่ีตดัสินใจท าพฤติกรรมนั้นเอง ไม่ไดถู้กบงัคบัใหป้ฏิบติัตาม บทบาทหนา้ท่ี และ
ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัระบบการไดรั้บรางวลั การเล่ือนขั้น หรือการสนบัสนุนอ่ืนจาก องคก์าร  
 Katz (1997) นกัวิชาการรุ่นแรก ๆ ท่ีสนใจศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ไดใ้หค้วามหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวว้า่ เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษ 
(Extra-role behavior) เป็นส่ิงส าคญัต่อการคงอยูแ่ละความมี ประสิทธิภาพขององคก์าร ซ่ึงพนกังาน
ในองค์การจะเป็นผูส้ร้างสรรค์กิจกรรมข้ึนมาเอง (Spontaneous Activity) เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์าร ควบคู่กบับทบาทท่ีก าหนดไว ้ 
 George and Jones (2002) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ว่า
เป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือจากขอ้ก าหนดในหนา้ท่ี เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารไม่ไดบ้งัคบัให้สมาชิก 
ในองคก์ารปฏิบติั แต่มีความจ าเป็นต่อความอยูร่อดและประสิทธิผลขององคก์าร 
 Schnake & Dumler (2003) ได้ให้ความหมาย  ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การวา่ เป็นพฤติกรรมท่ีเจา้หน้าท่ีในองค์การตอ้งการท่ีจะท า ดว้ยตนเองและเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร เป็นบทบาทพิเศษ ไม่เก่ียวกบัการใหร้างวลั หรือการลงโทษ ในองคก์าร 
 ป่ินปัทมา ครุฑพันธ์ุ (2550) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมของพนักงานท่ีองค์การ ไม่ได้
ก าหนด ไวใ้ห้ปฏิบติั แต่พนกังานปฏิบติัดว้ยความเต็มใจเพื่อองค์กร โดยไม่ไดข้ึ้นกบัระบบรางวลั 
ขององคก์ร  
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 กรรณิการ์ วฒันาวิโส (2551) ให้ความหมายว่า เป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานแสดง ออกมา 
โดยท่ีพฤติกรรมนั้นอยู่นอกเหนือหน้าท่ีท่ีองค์การได้ก าหนดไวแ้ละพนักงานมีความเต็มใจท่ีจะ 
ปฏิบติัเพื่อประโยชน์ของงานและขององคก์าร โดยไม่หวงัวา่จะไดรั้บส่ิงใดตอบแทนจากองคก์าร  
 อาภาภรณ์ ทศันแสงสูรย ์(2552) ใหค้วามหมายวา่ พฤติกรรมของพนกังานในองคก์ารท่ีนอกเหนือ 
จากภาระหนา้ท่ีท่ีองคก์ารมอบหมายให ้ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร  
 ธิดา เข่ือนแกว้ (2554) ให้ความหมายวา่ พฤติกรรมนอกเหนืองานในหน้าท่ีปกติ พนกังาน
เต็มใจปฏิบติัเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร ไม่ไดเ้กิดจากการร้องขอ หรือเพื่อมุ่งหวงัผลประโยชน์ หรือ
รางวลัจากการกระท านั้น โดยพนกังานแสดงออกถึงการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นในงาน การให้ความ
ร่วมมือ ป้องกนัการเกิดปัญหาในการท างาน และอดทนต่อความไม่สะดวกท่ีอาจเกิดในองค์การ 
โดยไม่จบัผิดและวิพากษว์ิจารณ์การท างานขององคก์าร ส่งผลสนบัสนุนการท างานขององคก์ารให้
ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 ทิพยว์รรณ  มงคลดีกลา้สกุล (2554) ให้ความหมาย ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การว่า เป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากตวัของพนกังานเอง ซ่ึงองคก์ารไม่ไดก้  าหนด
ไวใ้ห้ปฏิบติัอยา่งเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีเกินกวา่บทบาทหนา้ท่ีของพนกังานและพนกังาน
เต็มใจปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร โดยพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน 
และก่อใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวมถึงมีประโยชน์อยา่งยิง่ต่อองคก์าร 
 วลัลพ  ลอ้มตะคุ (2554) ให้ความหมาย ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การว่า 
เป็นการกระท าท่ีไม่ไดเ้กิดจาการให้รางวลัอยา่งเป็นทางการจากองคก์าร แต่เป็นการกระท าท่ีเกิดข้ึน
เองของพนกังานท่ีเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีและเกินกวา่บทบาทท่ีตนรับผดิชอบ น าไปสู่การ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขอองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
 จากการศึกษาความหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารขา้งตน้  สรุปไดว้า่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานในองคก์ารปฏิบติัเองดว้ย
ความเต็มใจ อย่างทุ่มเทก าลงัความสามารถและความพยายาม เป็นบทบาทพิเศษท่ีนอกเหนือจาก
หน้าท่ีของตน และองค์การมิได้ก าหนดให้ปฏิบัติ และไม่เก่ียวข้องกับระบบการให้รางวลัหรือ
ผลตอบแทน โดย เป็นพฤติกรรมท่ีสร้างประโยชน์และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้แก่องค์การ 
และ ในการศึกษาวิจยั คร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชค้วามหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตามแนวคิด
ของ Organ (1990) เน่ืองจาก มีความหมายท่ีกระชบั เขา้ใจง่าย และครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ มากท่ีสุด 
 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 จากการศึกษาเอกสารพบวา่มีนกัวชิาการศึกษาและเสนอแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารหลายเร่ือง ดงัน้ี  
 Organ (1990) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
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 1. พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบติั ตามระเบียบ
และนโยบายขององค์การ การรักษาระเบียบวินัย ตรงต่อเวลา ดูแลรักษาเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ของ
องคก์าร ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปใชใ้นการส่วนตวั  
 2. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือ แก่ผูอ่ื้น 
โดยสมคัรใจและเต็มใจ เช่น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน การให้
แนะน าแก่ผูร่้วมงาน  
 3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบ และการมีส่วน
ร่วมในการด าเนินงานขององคก์าร เช่น การเขา้ร่วมการประชุม เก็บรักษาความลบั การ แสดงความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ เพื่อพฒันาองคก์าร  
 4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) การมีความอดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจ 
การถูกรบกวน ความเครียด ความกดดนัต่างๆ ดว้ยความเต็มใจ ทั้งท่ีมีสิทธิท่ีจะเรียกร้องความเป็นธรรม
หรือร้องทุกขไ์ด ้แต่เน่ืองจากมีความเขา้ใจในสถานการณ์ จึงอดทนดว้ยความเตม็ใจ  
 5. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง การค านึงถึงผูอ่ื้นหรือเห็นใจผูอ่ื้น เพื่อ
ป้องกนัการเกิดปัญหาท่ีอาจเกิดตามมา เน่ืองจากการท างานในองคก์ารตอ้งอาศยัพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั 
เช่น การเคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใชส้มบติัส่วนรวม 
 William, Pitre and Zainuba (2002) แบ่งแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
เจา้หนา้ท่ีในองคก์รออกเป็น 2 มิติ ไดแ้ก่  
 1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีเก่ียวเน่ืองโดยตรงต่อบุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior directed toward Individuals-OCBI ) เป็นพฤติกรรมท่ี เป็นประโยชน์เฉพาะ
หนา้ต่อบุคคล เช่น การช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือปัญหาใน งาน เป็นตน้  
 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีเก่ียวเน่ืองโดยตรงต่อองค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior directed toward Organization-OCBO)  
 Podsakoff et al., (2000) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ตามแนวคิดของ ออร์แกนไวเ้ป็น 3 องคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
 1. พฤติกรรมการท าความดีใหก้บัสังคมในองคก์าร (Civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังาน 
ปฏิบติัเพื่อใหอ้งคก์ารสงบสุขและมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
 2. พฤติกรรมการมีน ้ าใจเป็นนกักีฬาในการท างาน (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมให้
อภยัแก่ความผิดพลาดเล็ก ๆ น้อย ๆ อนัเป็นเหตุสุดวิสัยของบุคลากรอ่ืนๆ ในองค์การ รวมถึงการให้
เกียรติ และยกยอ่งผูอ่ื้น เพื่อประโยชน์โดยรวมขององคก์าร 
 3. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นในองค์การ (Helping behavior) หมายถึง พฤติกรรม 
การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น เพื่อประโยชน์ขององคก์าร  
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 ชญารัศม์ิ ทรัพย์รัตน์ (2556) ได้น าเสนอแนวคิดการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange 
Theory) ในการวิเคราะห์การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และไดแ้บ่งพฤติกรรมการ
เป็น สมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี  
 1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารประเภทท่ีหน่ึง: การเห็นแก่ประโยชน์ผูอ่ื้นเป็น
ท่ีตั้ งบนพื้นฐานคุณลักษณะส่วนบุคคล (Altruistic OCB Based on Personality) คือ การแสดงออกถึง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การเพราะเป็นคุณลักษณะหรือนิสัยส่วนตัว (Inherent 
Personality) เกิดจากแรงจูงใจภายในและการเห็นแก่ประโยชน์ผูอ่ื้นเป็นท่ีตั้ง ซ่ึงเขาจะมีความพึงพอใจ
ในส่ิงท่ีไดท้  าและจะไม่สนใจเร่ืองผลตอบแทน ไม่ท าเพื่อหวงัสร้างช่ือเสียง ไม่หยดุ กระท าแมไ้ดรั้บ
แรงกดดนั เช่น การอาสาช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานแกปั้ญหาในการท างาน การอาสา ปกป้องช่ือเสียง
องคก์าร เป็นตน้  
 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารประเภทท่ีสอง: ความรับผิดชอบบนพื้นฐาน การ
ตอบแทนและแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างกัน (Responsible OCB on Reciprocity) คือ พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ท่ีเกิดจากการท่ีพนักงานรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรม ได้รับการ
สนับสนุน จากผูน้ าและไดรั้บความไวว้างใจก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การและมีพฤติกรรม ท่ี
แสดงออกเพื่อตอบแทนองคก์าร และถือวา่เป็นเร่ืองของความรับผดิชอบท่ีตอ้งตอบแทนองคก์าร  
 3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การประเภทท่ีสาม: ในเชิงเคร่ืองมือบนพื้นฐาน 
ผลประโยชน์ส่วนตน (Instrumental OCB Based on Self-Interest) คือ พฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารเป็นเคร่ืองมือบนพื้นฐานผลประโยชน์ส่วนตนหรือตอ้งการรางวลัเป็นผลตอบแทน จะ
แสดง ออกมาโดยใชก้ลยุทธ์การจดัการความประทบัใจซ่ึงสามารถท าให้ตนเองมี  อิทธิพลต่อความ
ประทบัใจมาเป็นเคร่ืองมือเพื่อตอบสนองวตัถุประสงคส่์วนตวัซ่ึงนอกเหนือการเป็น ประโยชน์ต่อ
หน่วยงานและองคก์าร  
 4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารประเภทท่ีส่ี: ในเชิงบงัคบับนพื้นฐานจากความ
กดดนั (Compulsory OCB Based on Stress) คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีเกิดจาก
ความกดดนั ซ่ึงมีอิทธิพลมาจากปัจจยัในบริบทต่างๆ (Context Forced OCB) ในยุคเศรษฐกิจท่ีมี
องค์ความรู้เป็นฐานและเร่ิมเป็นบรรทดัฐานในองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การใน
ลักษณะ เชิงบังคับจะมีประโยชน์ต่อองค์การ โดยเฉพาะการท่ีพนักงานถูกคาดหวงัให้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีสูงกวา่ มาตรฐานขั้นต ่าท่ีก าหนดซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการเน่ืองจากองคก์าร
เล็งเห็นว่าพนักงานท่ีทุ่มเทปฏิบติังานและมีผลผลิตท่ีสูงกว่าเป็นท่ีต้องการและสามารถเป็นตัว
ขบัเคล่ือนส าคญัต่อความเจริญ เติบโต ความแขง็แรง และความย ัง่ยนืขององคก์าร  
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจในการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารตามแนวคิดของ Organ (1990) ซ่ึงไดจ้  าแนกองคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารออกเป็น 5 ดา้น เพราะเป็นแนวคิดท่ีมีท่ีมีการระบุความหมายในแต่ละดา้นอยา่งชดัเจน และ
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ครอบคลุมประเด็นท่ีส าคญั รวมถึงเขา้ใจง่ายเหมาะสมกบัองคก์ารท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาในการวิจยั
คร้ังน้ี 
 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ    
 จากการศึกษาผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของนักวิชาการ 
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ดา้น (สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2555) ไดแ้ก่ 
 ดา้นท่ี 1 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมีผลต่อบุคคล มีการศึกษาวิจยั 
จ  านวนมากพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ องค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความพึง
พอใจในการท างาน (Organ & Ryan, 1995) ส่งผลใหเ้กิดความเต็มใจท่ีจะร่วมมือกบัองคก์าร ในดา้น
ผลการปฏิบติังานพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ขององค์การช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบติังาน (Podsakoff et. al, 2000) ทั้งน้ี บุคลากรท่ีไดรั้บการยอมรับเป็นท่ีชอบพอของหวัหนา้และ 
เพื่อนร่วมงาน ไดรั้บ การประเมินผลงานสูงกวา่ผูอ่ื้น (Greenberg & Baron, 2000) 
 ด้านท่ี 2 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อประสิทธิผลองค์การ 
(Organizational Performance and Success) 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผล
ขององคก์าร (Podsakoff et al., 2000) เน่ืองจาก 
 1. ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถท างานไดห้ลายบทบาท ช่วยเพิ่มเสถียรภาพในการปฏิบติังาน
ขององค์การ (1) ลดความเฉ่ือยชาของพนักงานท่ีขาดงาน หรือผูท่ี้มีภาระงานมากเกินไป ท าให้เกิด
ความสม ่าเสมอในดา้นผลการปฏิบติังาน และ (2) พนกังานมีความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 
จะมีผลการ ปฏิบติังานในระดบัสูงสม ่าเสมอ 
 2. ช่วยเสริมสร้างผลผลิตในการจดัการบุคลากร (1) ผูบ้งัคบับญัชาไดรั้บค าแนะน าท่ีมีค่า
หรือขอ้มูลป้อนกลบัจากความ คิดเห็นของพนักงานซ่ึงมีผลดีต่อการพฒันาและปรับปรุงประสิทธิผล 
ของหน่วยงาน และ (2) พนักงานท่ีมีพฤติกรรมค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) จะไม่สร้างปัญหาแก่ 
ผูร่้วมงาน ซ่ึงท าใหผู้บ้งัคบับญัชาสามารถหลีกเล่ียงปัญหาในการบริหารจดัการ 
 3. มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จ  ากดัโดยมีเป้าหมายมุ่งไปในการ สร้างผลงาน (1) ถา้
พนักงานช่วยเหลือผูร่้วมงานแก้ปัญหาเก่ียวกับงานท าให้ผูบ้ ังคับบัญชาไม่ต้องช่วยแก้ปัญหา 
ผู ้บังคับบัญชาก็ จะมี เวลาส าหรับปฏิบัติ งานด้านอ่ืนๆ  (2) พนักงานท่ี มีความส านึกหน้าท่ี 
(Conscientiousness) ไม่ตอ้งควบคุม มากท าให้ผูบ้งัคบับญัชาสามมรถมอบหมายความรับผิดชอบแก่
พนักงานได้มากข้ึน ท าให้ ผูบ้งัคบับญัชา มีเวลาในการปฏิบติังานอ่ืนมากข้ึน (3) พฤติกรรมการ
ช่วยเหลือ (Helping Behavior) ของพนักงานท่ีมี ประสบการณ์ในการฝึกอบรมและปฐมนิเทศ
พนักงานใหม่ ลดการสูญเสียทรัพยากรบุคคลขององค์การ และ (4) ถา้พนักงานมีความอดทนอด
กลั้น (Sportsmanship) ท าให้ ผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งเสียเวลาในการจดัการเร่ืองร้องเรียนในเร่ืองไม่
ส าคญัของพนกังาน 
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 4. การช่วยเหลือการปฏิบติังานของผูร่้วมงานทั้งภายใน และภายนอก กลุ่มงาน (1) การให้
ความร่วมมือ (civic virtue) โดยการเข้าร่วมการประชุม ท าให้ เกิดความร่วมมือกันระหว่างพนักงาน 
ดงันั้นจึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพดา้นประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลของหน่วยงาน และ (2) พฤติกรรม
ค านึงถึงผูอ่ื้น (courtesy) โดยให้ความเป็นกนัเองกบั พนักงานในองค์การเดียวกนั ช่วยลดการเกิด
ปัญหา หรือลดเวลาและความพยายามในการแกปั้ญหา 
 5. ช่วยเสริมสร้างผลงานของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือในการท างาน ท าให้เกิดผลใน
การเรียนรู้ ท าให้บุคลากรสามารถสร้างผลงานได้อย่างรวดเร็วมากยิ่งข้ึน (1) พนักงานช่วยเหลือ 
ผูร่้วมงานในการเรียนรู้แนวทางการปฏิบัติงาน ท า ให้พนักงานท่ีได้รับการช่วยเหลือมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีเร็วข้ึน และ (2) พฤติกรรมการช่วยเหลือ ช่วยเผยแพร่แบบอย่างท่ีดีไปยงัหน่วยงาน 
ต่างๆองคก์ารได ้
 6. สามารถรักษาและดึงดูดให้บุคลากรท่ีดีให้คงอยู่ในองค์การสนับสนุน ความคงอยู่กับ
องคก์าร และเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบติังานในองคก์าร (1) พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ (Helping 
Behavior) ช่วยเสริมสร้างขวญัก าลังใจ ความรู้สึกในการเป็นเจ้าของให้กับสมาชิกในหน่วยงาน ซ่ึง
ส่งเสริมผลการปฏิบติังาน และ ช่วยให้องค์การสามารถรักษาพนกังานให้คงอยู่ได ้และ (2) การมีความ
อดทนอดกลั้น (Sportsmanship) มีความตั้งใจทุ่มเท ความพยายาม ไม่บ่นว่าเร่ืองไม่เป็นสาระ และ
เป็นการส่งเสริมให้มีความจงรักภกัดีและความผูกพนัใน องคก์าร ซ่ึงเพิ่มความสามารถในการักษา
พนกังานไวก้บัองคก์ารได ้
 7. สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน (1) พนกังานท่ีติดตาม
ขอ้มูลข่าวสารการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม ด้านต่างๆ และให้ค  าแนะน าในการตอบสนอง 
ความเปล่ียนแปลง นั้ นท าให้องค์การสามารถปรับตัวเข้า กับสภาพแวดล้อมได้ดีข้ึน และ (2) 
พนกังานท่ีเขา้ร่วมประชุมอยา่งกระตือรือร้นจะช่วยเผยแพร่ขอ้มูล ข่าวสารภายในองคก์ารได ้ดงันั้น
จึงช่วยท าใหเ้กิดส านึกความรับผดิชอบในองคก์ารมากข้ึน 
 Katz (1995) กล่าววา่ องคก์ารท่ีอาศยัพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารก าหนดเพียงอยา่งเดียว ระบบ
สังคมจะเปราะบาง องค์การตอ้งอาศยัความร่วมมือกนั การช่วยเหลือ แนะน า ความมีไมตรีจิต การ
ช่วยเหลือ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่หรือการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงเป็นตวัหล่อ
ล่ืนกลไกทางสังคม (Social machinery) ในองค์การ ท าให้เกิดความยืดหยุ่น ซ่ึงจ าเป็นต่อการท างาน 
และท าให ้สามารถจดัการส่ิง ต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดีในสถานการณ์ท่ีตอ้งพึ่งพาอาศยักนั 
 จากการศึกษา ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาขององคก์าร เน่ืองจากส่งผล
ทางบวกต่อองคก์ารทั้งดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน 
การสนับสนุนการปฏิบัติงานองค์การ มีความคงอยู่ในองค์การของพนักงาน พนักงานมีความ 
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จงรักภกัดีต่อองค์การจึงไม่คิดท าลายองค์การ นอกจากน้ียงัก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การในการบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 
2.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ (2561) ไดศึ้กษา “คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ 
โทรคมนาคมและเคมี ” ผลการวิจยัพบวา่ อายุ และอายงุานมีผลต่อค่าตอบแทน อายุ การศึกษา อายงุาน 
และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการปฏิบติังาน  
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและผลการปฏิบติังาน  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการอดทนอดกลั้น ดา้นการให้ความร่วมมือและดา้น
ความส านึกในหนา้ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 ธีรวีร์ รุจพงษ์จนัทร์ (2557) ไดศึ้กษา “ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน บรรยากาศองค์การ 
และความผกูพนัต่อองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของบุคลากรใน
บริษัท เมืองโบราณ จ ากัด” ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพ รายได ้ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
บุคลากร บริษทั เมืองโบราณ จ ากดั (2) ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน บรรยากาศองค์การ และความ
ผูกพนัต่อองค์การ ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร บริษทั เมืองโบราณ จ ากัด 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ณัฐสุดา จารุนครานนท์ (2557) ได้ศึกษา “คุณภาพชีวิตในการท างาน พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดี ขององคก์ารและความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน: กรณีศึกษา โรงงานผลิตอาหาร
แปรรูปเน้ือไก่แห่งหน่ึง” พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรม การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมและรายด้าน และคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และรายด้านได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพแวดล้อมใน  การท างานท่ีถูกสุขลักษณะ ด้าน
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในอาชีพ ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ดา้นลกัษณะการบริหารงาน และดา้น
ภาวะอิสระจากงาน  
 ปาริชาติ  ปานส าเนียง (2556) ไดศึ้กษา “คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความยุติธรรม 
ในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารผา่นความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน มหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน กรณีศึกษาคณะแพทยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร” พบว่า  
คุณภาพชีวิตในการท างานมีความอิทธิพลทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ และการรับรู้ความ
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ยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ และการรับรู้พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารในภาพรวมพนกังานมหาวทิยาลยัคณะแพทยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร   
 อรัญญา ไชยศร (2556) ไดศึ้กษา “ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ บรรยากาศขององคก์าร 
ความผูกพนัต่อองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชนในจงัหวดันครศรีธรรมราช” ผลการวจิยัพบวา่ (1) ครูมีบุคลิกภาพโดยรวม และทุกดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก ยกเวน้บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความคิดเห็นดา้น บรรยากาศของ
องค์การ ความผูกพนัต่อองค์การและดา้นพฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ีดีขององค์การ อยูใ่นระดบัมาก 
(2) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั เปิดรับประสบการณ์ ประนีประนอม และมีจิตส านึก มีความสัมพนัธ์
ทางบวก กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วน
บุคลิกภาพแบบ หวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์ทางลบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บรรยากาศ
ขององค์การ ความผูกพนัต่อ องค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสัมพนัธ์
ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (3) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว แสดงตัว เปิดรับ
ประสบการณ์ ประนีประนอม มีจิตส านึก บรรยากาศของ องคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารร่วมกนั มี
ความความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01  
 วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) ไดศึ้กษา “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤตกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ” ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี (1) 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม และความพึงพอในงานโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และ (2) ปัจจยัเชิงสาเหตุ 
ท่ีส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มี 2 ปัจจยั 
คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั 
0.26 และ 0.49 และความพึงพอใจในงานส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรม การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ของพนกังานสายปฏิบติัการ โดยผา่นตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร มีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั 
0.11 
 พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบั
ความผกูสัมพนัธ์ต่อองคก์ร กรณีศึกษา : ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ ส านกังานใหญ่ พบว่า 
(1) คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของเจา้หนา้ท่ีและลูกจา้งส านกังานฯ ความผกูสัมพนัธ์ต่อองคก์ร 
อยู่ในระดับสูง และ (2) คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กับความผูกสัมพนัธ์ต่อองค์กร 
กรณีศึกษา : ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ส านักงานใหญ่ ในระดับค่อยข้างสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีรับ 0.01 
 กานตน์ลิน คงศกัด์ิ (2554)ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการท างาน ท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานไปรษณียส์ังกดัไปรษณียเ์ขต 7 พบว่า 
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คุณภาพชีวติของพนกังานไปรษณีย ์โดยภาพรวมแสดงความคิดเห็นในระดบัสูง พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนักงานไปรษณีย์สังกัดไปรษณีย์เขต 7 โดยภาพรวมแสดงความ
คิดเห็นในระดบัสูง คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อการท างานเป็นทีม และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสัมพนัธ์กนักบัการท างานเป็นทีม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของพนกังานไปรษณียส์ังกดัไปรษณียเ์ขต 7  
 Dimitriades (2007) ได้ท าการศึกษา The influence of service climate and job involvement 
on customer-oriented organizational citizenship behavior in Greek service organizations: a survey 
ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์กร (CO-OCB) ท่ี
มุ่งเน้นลูกคา้เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ในบริบทของกรีก มีการระบุอิทธิพลโดยตรงและโดยออ้มและ
ผลกระทบเชิงโตต้อบ ผลท่ีไดแ้สดงให้เห็นวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีส่วนร่วมในการท างานกบั
บรรยากาศการบริการในการส่งผลกระทบต่อ CO-OCBs มีความซับซ้อน (การไกล่เกล่ียท่ีมีการ
กลัน่กรองหรือการกลัน่กรองกลาง) 
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  
 Chaikidurajai Praphan (2015) ไดท้  าการศึกษา ผลกระทบของค่าตอบแทนท่ีมีต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า
อิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคม ผลการวิจยั พบว่า อายุ และอายุงานมีผลต่อค่าตอบแทน อาย ุ
การศึกษา อายุงานและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและผล
การปฏิบติังาน ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินมีผลต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและผล
การปฏิบติังาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการอดทนอดกลั้น ดา้นการให้ความ
ร่วมมือและดา้นความส านึกในหน้าท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคม 
 สรียา บุญธรรม (2558) ได้ศึกษา บรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และความพึงพอใจในงาน: กรณีศึกษาโรงแรมสามพราน ริเวอร์ไซด์ จงัหวดันครปฐม ผล
การศึกษาพบวา่ (1) พนกังานโรงแรมสามพรานริเวอร์ไซด์ มีระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ระดบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และระดบัความพึงพอใจในงาน อยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.73, 3.94 และ 3.88 ตามลาดบั (2) บรรยากาศขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .534 (3) บรรยากาศ
ขององค์การมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน ระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั .417 (4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวก กบัความพึงพอใจ
ในงาน ระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .519 (5) ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความ
พึงพอใจในงาน คือ ตัวแปรบรรยากาศองค์การ และตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ได ้ร้อยละ 31 



23 

 มาลิณี ศรีไมตรี (2558) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร 
บรรยากาศองค์กรกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของคณาจารยต่์างเจนเนอเรชัน่ ใน
มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของคณาจารย์
ต่างเจนเนอเรชัน่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ .699, .315 และ .225 การรับรู้บรรยากาศ
องค์กรของคณาจารยต่์างเจนเนอเรชั่น โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .489, .328 และ 
.189 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการปฏิบัติงานและด้านผลตอบแทน สามารถ  ร่วมกัน
ท านายพฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ีดีขององค์กรได้ร้อยละ 9 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านนโยบาย 
และแนวทางปฏิบติัของฝ่ายบริหาร และดา้น โครงสร้างองค์กร สามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการ
เป็น สมาชิกท่ีดีขององคก์รไดร้้อยละ 8 
 วราพร เจริญสมบูรณ์นิธิ (2558) ไดศึ้กษา อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การ
รับรู้ บรรยากาศขององคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตเป็น
ตวัแปรส่ือ ผลการศึกษาสรุปได้ดงัน้ี (1) พนักงานบริษทัมหาชนมีระดบัการรับรู้ความยุติธรรม ใน
องค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดับสูง (2) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์กับการรับรู้
บรรยากาศขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์
กบัคุณภาพชีวติการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ การรับรู้บรรยากาศของ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กนักบัคุณภาพชีวิต การท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ การรับรู้บรรยากาศ
ขององค์การมีความสัมพนัธ์กนักบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัพฤติกรรม การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การโดยผ่านคุณภาพชีวิตการท างาน และการรับรู้บรรยากาศขององค์การมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารทั้งโดยตรง และผา่นคุณภาพชีวติการท างาน 
 สุนทรี ศกัด์ิศรี และนนทิรัตน์ พฒันภกัดี (2557) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระ
จอมเกลา้พระนครเหนือ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุรี และสถาบนัเทคโนโลยพีระจอม
เกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั ผลการวิจยัพบว่า (1) บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การและการเห็นคุณค่าในตนเองไม่แตกต่างกนั แต่มีความพึงพอใจในการ
ท างานแตกต่างกนั (2) การเห็นคุณค่าในตนเองและความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ กบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ (3) การเห็น
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คุณค่าในตนเองด้านการมีความส าคญั ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล และ
ความพึงพอใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชาสามารถ ร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ไดร้้อยละ 18.2 
 Chaikidurajai Praphan (2017) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม ผลการวิจยัพบว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของบุคลากรในอุตสาหกรรมเคมี ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและความผูกพนัต่อองคก์ารมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรในอุตสาหกรรมบริการและอ่ืนๆ คุณลกัษณะ
ของงานวฒันธรรมองค์การและความผูกพนัต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ีดีของ
องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเคมี บริการและอ่ืนๆ 
 Li, Chiaburu & Kirkman (2017) ได้ศึกษา Cross-level influences of empowering leadership 
on citizenship behavior: Organizational support climate as a double-edged sword พบว่า การสนับสนุน 
สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์รท่ีเป็นแบบ affiliative และ
สอดคล้องกบัมุมมองแบบ reciprocation ท่ีเกิดจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมผลลพัธ์ท่ีได ้
แสดงให้เห็นวา่ระดบัสูงสุดเกิดข้ึนเม่ือทั้งสองดา้นเพิ่มขีดความสามารถในการเป็นผูน้ าและบรรยากาศ 
การสนบัสนุนขององค์กร ในทางตรงกนัขา้มในการคิดค่าใช้จ่ายและสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการควบคุม 
เม่ือเพิ่มขีดความสามารถในการเป็นผูน้ ามีระดบัสูงสุดท่ีเกิดข้ึน แต่เม่ือสภาพแวดลอ้ม การสนบัสนุน
ขององค์การมีน้อย อาจไม่ไดมี้ผลในเชิงบวกเท่า ๆ กนัตลอดจนเสริมความส าคญัของการรวมทั้ง
ปัจจยัดา้นบริบทของแต่ละบุคคลและท่ีท างานเม่ือพยายามท าความเขา้ใจกบัระดบัความสามารถใน
การเป็นผูน้ า 
 Gorkan Ahmetoglu and Xanthe Harding  (2015) ได้ท าการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์การ 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การระดบัค่อนขา้งสูงได้แก่ ความ
พยายาม ทุ่มเทอย่างเต็มท่ีในการท างาน ความจงรักภกัดีต่อองค์การ และความภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององค์การ ระดบัปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และความปรารถนา
ในการด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 Kim (2014) ได้ศึกษา Transformational leadership, organizational clan culture, organizational 
affective commitment, and organizational citizenship behavior: A case of South Korea's public 
sector ผลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งภาวะผูน้ าท่ีเปล่ียนแปลงไปกบั
วฒันธรรมของตระกูลรวมทั้งความเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงและความมุ่งมัน่ทางอารมณ์ ไม่มี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งวฒันธรรมของตระกูลและพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์ร 
รวมทั้งความเป็นผูน้ า ในการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์ร และความสัมพนัธ์ 



25 

เชิงบวกอย่างมีนัยส าคญั ระหว่างความมุ่งมัน่ทางอารมณ์กบัพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์กร
รวมทั้งระหวา่งวฒันธรรมตระกลู และความมุ่งมัน่ทางอารมณ์ ดงันั้นผลการศึกษาแสดงให้เห็นอยา่ง
ชดัเจนวา่การมีส่วนร่วมทางอารมณ์อยา่งเตม็ท่ีจะส่ือถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมตระกูลและ
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์รและวฒันธรรมของตระกลูบางส่วนจะส่ือความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ความเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงและความมุ่งมัน่ทางอารมณ์  
 Nadeem Ahmed (2012) ไดท้  าการส ารวจจากปัจจยัส าหรับการท านายพฤติกรรมของการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและการเช่ือมโยงท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร โดยจาก
ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยลักษณะของงาน การรับรู้เร่ืองผลรางวลั การรับรู้ถึงการสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์าร และขั้นตอนกระบวนการยุติธรรมขององค์การ มีผลต่อการท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
 Willium G. Castellahno (2012) ไดแ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากร ไวว้่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร ประกอบด้วย ลกัษณะของ
งาน เพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ า ความคาดหวงัเก่ียวกบังาน การรับรู้ถึงความยุติธรรมภายในองคก์าร 
ดงันั้ นผูบ้ริหารจึงควรมีนโยบายในการบริหารจดัการปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึก ผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
พฤติกรรมเชิงความคิด สร้างสรรค์ และมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี ซ่ึงย่อมจะส่งผลต่อผลก าไรของ
องคก์ารดว้ย  
 Walumbwa, Hartnell & Oke (2010) ไดท้  าการศึกษา Servant leadership, procedural justice 
climate, service climate, employee attitudes, and organizational citizenship behavior: A cross-
level investigation การศึกษาน้ีทดสอบอิทธิพลของภาวะผูน้ าของขา้ราชการต่อสภาพอากาศใน 2 
กลุ่ม คือ ทศันคติของพนกังานและพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์ร ผลลพัธ์จากกลุ่มตวัอยา่ง 
815 คนและผูบ้งัคบับญัชาในทนัที 123 คนแสดงให้เห็นว่าความมุ่งมัน่ต่อผูบ้งัคบับญัชาการรับรู้
ความสามารถตนเอง สภาพแวดล้อมของกระบวนการยุติธรรมในกระบวนการยุติธรรมและ
สภาพแวดลอ้มในการให้บริการพึ่งพาอาศยัความสัมพนัธ์ระหว่างความเป็นผูน้ าของขา้ราชการและ
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์กร ผลการปฏิสัมพนัธ์ขา้มระดบัพบวา่กระบวนการยุติธรรมใน
กระบวนการยุติธรรมและบรรยากาศการบริการท่ี ดีช่วยขยายอิทธิพลของความมุ่งมั่นต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์กร การกล่าวถึงผลกระทบของผลลพัธ์
เหล่าน้ีส าหรับทฤษฎีและแนวปฏิบติัและแนวทางในการวจิยัในอนาคต 
 จากการบททวนวรรณกรรม บทความวิชาการแลtผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สนบัสนุนวา่ตวัแปร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงันั้นผูว้ิจยั
จึงสนใจท่ีจะวิจยัเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของพนกังานบริษทั จินป่าว พรีซิชัน่ อินดสัทร่ี จ  ากดั” โดยประยุกตใ์ช้แนวคิด ทฤษฎีของ 
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Richard E. Walton (1973)  ในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานจากการศึกษา 8 ดา้น ไดแ้ก่ (1) 
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (3) การพฒันา
ความสามารถของบุคคล (4) ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (5) การบูรณาการด้านสังคม (6) 
ธรรมนูญในองคก์าร (7) ความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวิตส่วนตวั (8) ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคม และประยุกต์ใช้แนวคิด ทฤษฎีของ Organ (1990) ในการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ใน 5 ดา้นประกอบดว้ย (1) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (2) พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ (3) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และ (5) พฤติกรรม
การค านึงถึงผูอ่ื้น ทั้งน้ีผลวิจยัท่ีไดใ้นคร้ังน้ี จะท าให้ทราบถึงระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ว่ามี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนักงานบริษทั จินป่าว พรีซิชั่น 
อินดัสทร่ี จ  ากัด อยู่ในระดับใด ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อ
องค์การ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศึกษาจากงานวิจยัคร้ังน้ีหน่วยงานหรือองค์การอ่ืนท่ี
สนใจ สามารถน าไปใชใ้นการพฒันาปรับปรุงเสริมสร้าง คุณภาพชีวิตในการท างาน และพฤติกรรม
ของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได ้โดยเฉพาะบริษทั จินป่าว พรีซิชั่น อินดสัทร่ี จ  ากดั สามารถ
น าไปใช้ในการพฒันาและปรับปรุง ระบบการบริหารจดัการในด้านต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และ เอ้ือ
ประโยชน์ต่อการพฒันาองค์การ ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการปฏิบติังานท่ีสามารถ
สร้างความย ัง่ยนืและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหก้บัองคก์ารไดใ้นระยะยาวต่อไป  
 
2.4  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบั บริษัท จินป่าว พรีซิช่ัน อนิดัสทร่ี จ ากดั 

 บริษทั จินป่าว พรีซิชัน่ อินดสัทร่ี จ  ากดั ตั้งอยูท่ี่ 631 หมู่ 4 นิคมอุตสาหกรรมบางปู ซอย 12B 
ถนนสุขุมวิท ต าบลแพรกษา อ าเภอเมืองสมุทรปราการ จงัหวดัสมุทรปราการ 10280 โทร : 02-7093367, 
02-7093687 ต่อ 133 ต่อ 132 โทรสาร 02-3247046  
 บริษทั จินป่าว พรีซิชัน่ อินดสัทร่ี จ  ากดั เป็นบริษทัระดบัโลก ซ่ึงมีบริษทัในเคลือในประเทศ
ไทย จ านวน 3 บริษทัด้วยกัน และ 1 แห่งในประเทศจีน และ อีกแห่งในประเทศไตห้วนั ซ่ึงเรา
ให้บริการทางดา้นผลิตโลหะแผ่น งานป้ัมโลหะ งานผลิต Tooling, CNC Milling การอดัรีดอลูมิเนียม 
การประกอบช้ินส่วน (บริษทั จินป่าว พรีซิชัน่ อินดสัทร่ี จ  ากดั. 2561) มีพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั 
จินป่าว พรีซิชัน่ อินดสัทร่ี จ  ากดั จ านวน 1,137 คน ประกอบดว้ย  
 - กลุ่มพนกังานออฟฟิศ   จ านวน    150 คน 
 - กลุ่มพนกังานโรงงาน  จ านวน   987 คน 
 บริษทั จินป่าว พรีซิชัน่ อินดสัทร่ี จ  ากดั เป็นโรงงานผูผ้ลิตช้ินส่วนแม่พิมพ ์อะไหล่แม่พิมพ ์
ช้ินส่วนยานยนต์และเคร่ืองบิน และช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ น าเขา้-ส่งออก (Metal sheet fabrication, 
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Hard tooling design manufacturing, Electronics Product Parts, Food Industries, Automotive Part, 
Aerospace Part, Telecommunication Part) มีประวติัความเป็นมาโดยสรุป ดงัต่อไปน้ี 
 ปี ค.ศ. 1998   
 1. บริษทัไดก่้อตั้งข้ึนในเดือน มกราคม 1998 ในส่วนของการออกแบบและการผลิต Hard 
Tooling (Established Company on Jan, for hard tooling design and manufacturing) 
 2. ทุนจดทะเบียนเร่ิมตน้ท่ี 10 ลา้นบาท (มูลค่าหุ้นละ 100 บาท) (Initial Registered capital 
was 10m (par value of 100 Thai Baht) 
 ปี ค.ศ. 2002   
 ติดตั้งเคร่ืองจกัร CNC และเคร่ือง bendingรุ่นแรกเร่ิมมีส่วนร่วมในการผลิต Low Volume 
High Mixes ของผลิตภณัฑ์เคร่ืองจกัรความแม่นย  าระดบัไฮเอนด์ท่ีมีความหลากหลายสูง (Purchased 
first CNC punching and bending machines, penetrated HMLV (High Mixed Low Volume) 
production area) 
 ปี ค.ศ. 2004   
 ซ้ือ ท่ี ดิน 14.58 ไร่ (23,328 ตรม) ในเดือนพฤษภาคมและก่อสร้างโรงงาน 1 (Land 
purchased 14.58 rai (23,328 sqm) on May started to build factory No.1) 
 ปี ค.ศ. 2005   
 ไดอ้นุมติัการลงทุนคร้ังท่ี 1 โครงการ Tooling and Precision Parts ในเดือนเมษายน (BOI 
approved the 1st investment incentive for Tooling and Precision Parts project on Apr BOI) 
 ปี ค.ศ. 2006   
 ไดรั้บใบรับรอง ISO9001 ในเดือน สิงหาคม (ISO9001 certified on Aug) 
 ปี ค.ศ. 2008  
 1. ไดรั้บใบรับรอง ISO14001 ในเดือน สิงหาคม (ISO14001 certified on Aug) 
 2. BOI  ไดอ้นุมติัการลงทุนคร้ังท่ี 2 (ผลิตภณัฑ์ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ การดูแลสุขภาพ และ 
อุตสาหกรรม) ในเดือน กันยายน โดยได้รับการยกเว้นภาษีนิติบุคคล 3 ปี  (BOI approved the 2nd 
investment incentive (electrical products, electronics, health-care, and industrial products) on Sept 
with 3 yrs tax exemption)   
 ปี ค.ศ. 2009  
 1. ไดรั้บการรับรอง Sur Tec 650 Chromit AL® TCP ในเดือนมิถุนายน (Sur Tec 650 Chromit 
AL® TCP certified on Jun) 
 2. ซ้ือท่ีดิน 8.34 ไร่ (13,344 ตรม) ในเดือนสิงหาคม เพื่อขยายโรงงานท่ี 2 (Acquired land 
8.34 rai (13,344 sqm) on Aug for factory No. 2 expansion) 
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 ปี ค.ศ. 2010   
 1. ได้รับการรับรอง TUV TS16949 (Automotive) ในเดือน มกราคม  (TUV TS16949 
(Automotive) certification on Jan) 
 2. ไดรั้บการรับรอง AFNO AS9100 (Aerospace) ในเดือน มีนาคม (AFNO AS9100 (Aerospace) 
certification on Mar ) 
 3. เร่ิมเจาะตลาดเฉพาะดา้น เช่น ผลิตภณัฑ์ดา้นอากาศยาน ตรวจสอบอาหารและการดูแล
สุ ข ภ า พ  (Started to penetrate niche markets like as aerospace, food inspection and health-care 
products)  
 ปี ค.ศ. 2011   
 1. ติดตั้งระบบ PDM ออนไลน์ในเดือน กรกฎาคม และระบบ ERP ในเดือนสิงหาคม 
(PDM system on line on Jul ; ERP on Aug) 
 2. ก่อสร้างโรงงานผลิต smart digital ในเดือนสิงหาคม (Constructed smart digital factory 
on Aug) 
 ปี ค.ศ. 2012   
 1. BOI ไดอ้นุมติัการลงทุนคร้ังท่ี 3 ส าหรับผลิตภณัฑ์ดา้นการส่ือสารและอากาศยาน ในเดือน 
มกราคมและกุมภาพนัธ์ ตามล าดบั โดยไดรั้บการยกเวน้ภาษีนิติบุคคล 8 ปีแรก และอีก 50% ใน 5 ปี
ถัดไป (BOI approved the 3rd investment incentive for telecom and aerospace products on Jan and 
Feb respectively, granted 8 yrs tax exempt and another 5 yrs 50% off) 
 ปี ค.ศ. 2014   
 1. บริษทัไดรั้บการเสนอขายหุ้นให้กบัประชาชนทัว่ไปในตลาดหลกัทรัพย ์OTC ไตห้วนั
ในเดือนตุลาคม ทุนจดทะเบียน 337.5 ล้านเหรียญไตห้วนั (The company was successfully initial 
public offering in the OTC securities markets Taiwan on Oct. the capital was TWD 337.5 
Millions) 
 2. ในเดือนพฤศจิกายน จินป่าวได้รับการรับรอง Nadcap Certificate ในด้านการทดสอบ
ผลิตภณัฑ์ไม่ท าลาย/ไม่อนัตราย โดยสถาบนัรับรอง SAE (In November, Jinpao to be accredited 
with a Nadcap Certificate in the field of Non-Destructive Testing by the Authority of SAE) 
 ปี ค.ศ. 2015   
 1. ก่อตั้งสาขายอ่ย ณ กรุงโตเกียว ในเดือนกุมภาพนัธ์ (Established a subsidiary at Tokyo 
in February) 
 2. จินป่าวไดรั้บรางวลั  “Green Star” จาก นิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ในเดือนกนัยายน 
(Jinpao be granted and awarded with “Green Star” by Industrial Estate of the Authority Thailand 
on September) 
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 3. ในเดือน ธนัวาคม จินป่าวไดรั้บการรับรอง Nadcap Certificate ในดา้นกระบวนการทาง
เคมี โดยสถาบันรับรอง SAE (In December, Jinpao to be accredited with a Nadcap Certificate in 
the field of Chemical Processing by the Authority of SAE) 
 4. นอกเหนือจากน้ี จินป่าวไดรั้บการรับรอง Nadcap Certificate ในด้านการเช่ือม โดยสถาบนั
รั บ ร อ ง  SAE  (In additional, Jinpao to be accredited with a Nadcap Certificate in the field of 
Welding by the Authority of SAE) 
 ปี ค.ศ. 2016   
 1. จินป่าวได้รับการรับรอง Nadcap Certificate เพิ่มเติม ในด้านท่ีเก่ียวกับ Spot Welding, 
Seam & Projection โดยสถาบันรับรอง SAE (Jinpao accredited with more Nadcap Certificates in 
relative item of Spot Welding, Seam & Projection by the Authority of SAE on April) 
 2. ซ้ือท่ีดินเพิ่มเติมประมาณ 30.81 ไร่ (49,296 ตรม) และโรงงาน 13.11 ไร่ (20,976 ตรม.) 
จากบริษทัฟิลิปส์ประเทศไทย เพื่อขยายกิจการในเดือน กรกฎาคม (More land about 30.81 rai (49,296 sq 
m) and factory 13.11 rai (20,976 sq m) were procured from Philips Thailand for expansion purpose on 
July) 
 3. จินป่าวได้รับรางวลั SMEs ต่างประเทศดีเด่น คร้ังท่ี 18 จากประธานาธิบดีแห่งสาธารณรัฐ
จีน (ไตห้วนั) ในเดือนตุลาคม (Jinpao granted by the President of Republic of China (Taiwan) with the 
18th Outstanding Overseas Taiwanese SMEs Award on October) 
 4. ประธานและกรรมการผูจ้ดัการบริษทั  Mr. Chung Kuo-Sung   ได้รับรางวลันักบริหาร
ไตห้วนัตวัอยา่งและผูป้ระกอบการต่างประเทศดีเด่น คร้ังท่ี 25 จาก รองประธานาธิบดีแห่งสาธารณรัฐ
จีน  (ไต้ห ว ัน ) ใน เดื อน ธัน ว าคม  (The Company Managing Director Mr. Chung Kuo-Sung 
rewarded by the Vice President of Republic of China (Taiwan) with the 25th Selection of Model 
Taiwan and Overseas Entrepreneurs Award on December) 
 ปี ค.ศ. 2017   
 1. บริษทัไดย้า้ยจาก OTC เพื่อเขา้จดทะเบียนตลาดหลกัทรัพยไ์ตห้วนัอยา่งเป็นทางการ ใน
วั น ท่ี  9 มี น า ค ม  (The Company migrated officially from OTC to list in the Taiwan Stocks 
Exchange Market on the 9th of March) 
 2. จากการรับโอนทรัพยสิ์นของฟิลิปส์ไทย  จินป่าวไดรั้บการอนุมติัการลงทุนคร้ังท่ี 4 จาก 
BOI ส าหรับการยกเวน้ภาษีนิติบุคคล  (1) ผลิตภณัฑ์ดา้นอากาศยาน เป็นเวลา 8 ปี  (2) ผลิตภณัฑ์
เค ร่ืองอัตโนมัติ  เป็นเวลา 5 ปี    และอีก 50% ในปีถัดไป  (Being a project to acquire the Philips 
Thailand property, Jinpao granted the 4th tax incentives by BOI with (1) Aerospace products for 
8yrs’ exemption, (2) Auto Machine products for 5yrs’ exemption and 1yr 50% off in a row)  
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 กล่าวสรุปไดว้่า ปัจจุบนั บริษทั จินป่าว พรีซิชัน่ อินดสัทร่ี จ  ากดั เป็นโรงงานผูผ้ลิตช้ินส่วน
แม่พิมพ์ อะไหล่แม่พิมพ์ ช้ินส่วนยานยนต์และเคร่ืองบิน และช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ น าเขา้-ส่งออก 
( Metal sheet fabrication, Hard tooling design manufacturing, Electronics Product Parts, Food 
Industries, Automotive Part, Aerospace Part, Telecommunication Part) มีพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
บริษทั จินป่าว พรีซิชัน่ อินดสัทร่ี จ  ากดั จ านวน 1,137 คน ประกอบดว้ย  
 - กลุ่มพนกังานออฟฟิศ   จ านวน    150 คน 
 - กลุ่มพนกังานโรงงาน  จ านวน   987 คน 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารของพนกังานบริษทั จินป่าว พรีซิชัน่ อินดสัทร่ี จ  ากดั 
 

 


