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            งานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
สมาคมสโมสรนักลงทุน ประจําสํานักงานใหญและสาขาจังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาขอมูล
สวนบุคคลของพนักงาน ที่ มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการ และศึกษา
ความสัมพันธระหวางระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ตลอดจนศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความพึงพอใจใน
ชีวิตความเปนอยู ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขา
จังหวัดชลบุรี กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุนที่
ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจ.ชลบุรีจํานวน 160 คน เครื่องมือใชในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใชคือ วิเคราะหคาที วิเคราะหแบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน และสําหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร ผลการวิจัยพบวา 
 1. พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัด
ชลบุรี จากการวิจัยในครั้งนี้ โดยสวนใหญเปนเพศหญิง  มีสถานภาพโสด มีระดับตําแหนงงานใน
ระดับปฏิบัติการ มีอายุงานระหวาง 2-4 ป และมีสาขาที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานการ
พัฒนาความสามารถของบุคคล ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน และดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม อยูใน
ระดับดี ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  และคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง 
 3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดับดี ไดแก พฤติกรรม
การใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความ
สํานึกในหนาที่ และพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
 4. ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมอยูในระดับพอใจ โดยขอบรรยากาศผอน
คลายในการทํางาน และสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
 5. คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญและสาขาจังหวัดชลบุรีโดยมี
ความสัมพันธในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานบูรณาการทาง
สังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน มี



 

ความสัมพันธในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธ
กับสังคม มีความสัมพันธระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
 6. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความสัมพันธในระดับปานกลาง
และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ มีความสัมพันธในระดับ
ปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01  และพฤติกรรมการใหความรวมมือ มีความสัมพันธระดับระดับต่ําและเปนไปในทิศทาง
เดียวกันกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  
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   The research are titled is “Factors Affecting Employees’ Organizational Citizenship 

Behavior on Investor Club Association at Head Office and Chonburi provionce Branch.” It is 

aimed to study employees’ demographic  factors affecting employees’ organizational 

citizenship behavior and to study two relationships, one is the relationship between 

employees’ quality of work life and  employees’ organizational citizenship behavior and 

another is the relationship between employees’ organizational citizenship behavior and 

employees’ life satisfaction at  Investor Club Association at Head Office and Chonburi 

provionce branch. Sample size in this research is 160 full-time employees of Investor Club 

Association at Head Office and Chonburi provionce branch.  Questionnaire is the tool for 

data collecting.  The statistics are t-test, one-way analysis of variance and Pearson product 

moment correlation coefficient.  Data is processed by the Statistical Package for Social 

Science (SPSS). 

  The findings of this research are as follows: 

       1. Most employees of Investor Club Association at Head Office and Chonburi 

provionce branch are female, single, working in operation level, having work duration 

between two and four years, and working at Head Office. 

       2. Employees’ quality of work life in each categories: safety working 

environment; personnel competency development; social integration; organizational 

democracy; balancing between work life and others; and social relationship and social 

connection are at good levels.  Whereas, category of advancement & job’s security; and 

overall quality of work life are at moderate levels. 



 

          3. Overall employees’ organizational citizenship behavior such as helping 

behavior, sympathy behavior, enduring behavior, duty responsibility behavior, and co-

ordination behavior are at good levels. 

         4. Overall Affective well-being is at the satisfied level. In the category of 

overall relaxing atmosphere in working and overall mental health toward working are at the 

highest mean score. 

         5. Overall quality of work life has positively low correlated to employees’ 

organizational citizenship behavior on Investor Club Association at Head Office and 

Chonburi provionce branch with statistical significance of 0.01 level. Considering in each 

category: category of safety working environment; personnel competency development; 

social integration; organizational democracy; balancing between working life and others 

have positively low correlated to organizational citizenship behavior with statistical 

significance of 0.01 levels.  Quality of work life in category of social relationship and social 

connection has positively moderate correlated to organizational citizenship behavior with 

statistical significance of 0.01 level. 

          6. Overall organizational citizenship behavior has positively moderate 

correlated to life satisfaction with statistical significance of 0.01 levels. Considering in each 

category: category of sympathy behavior, duty responsibility behavior have positively 

moderate correlated to life satisfaction with statistical significance of 0.01 level, category of 

co-ordination behavior has positively moderate correlated to life satisfaction with statistical 

significance of 0.01 level. 

   

 

 
 
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 

    สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จไดดวยดีจากความกรุณาอยางสูงของทานรองศาสตราจารย  
ดร.ณักษ กุลิสร  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่กรุณาสละเวลาใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ ตลอดจน
ตรวจแกไขปรับปรุงขอบกพรองตางๆ เพ่ือใหสารนิพนธฉบับน้ีมีความสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณดวยความเคารพอยางสูง และขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา
และรองศาสตราจารย ศิริวรรณ  เสรีรัตน ที่ใหความกรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจคุณภาพของ
แบบสอบถาม และใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับงานวิจัย 
     ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ทั้งจากภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะ
สังคมศาสตร และทานอ่ืนที่อบรมสั่งสอนวิชาความรู ตลอดจนประสบการณที่ดีใหแกผูวิจัยใน
การศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตจนสําเร็จการศึกษา 
     ขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือ และสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม รวมทั้งขอขอบพระคุณเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจทุกทาน ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จ
ตองานวิจัยน้ีทุกทาน 
     สุดทายนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ครอบครัว และเพื่อนๆ ทุกคนที่ให
ความชวยเหลือ สนับสนุน และเปนกําลังใจในการศึกษาแกผูวิจัยตลอดมา จนผูวิจัยสามารถทําสาร
นิพนธฉบับน้ีสําเร็จไดดวยดี 
 
 
        ปรียาภรณ    เวียงเกา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
   บุคลากรในองคการหรือทรัพยากรมนุษย นับเปนสวนสําคัญที่จะทําใหองคการนั้น ๆ บรรลุ
วัตถุประสงค หรือเปาหมายขององคการไดนอกเหนือไปจากเครื่องจักร อุปกรณ และแผนงานตาง ๆ 
ที่ผูบริหารไดวางระบบไวให ดังนั้นจึงพอสรุปไดวา “คน” น้ันเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญมากที่สุด 
เพราะคนเปนที่มาของประสิทธิผล ประสิทธิภาพสูงสุดของงาน 
   การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีความเหมาะสมจะสามารถสรางความเจริญเติบโตแก
องคการไดเปนอยางดี เพราะ “คน” มีศักยภาพในตัวเองมากมาย หากองคการมีหลักเกณฑ วิธี
ปฏิบัติที่ถูกตอง และมีประสิทธิภาพจะสงเสริมให “คน” ไดใชความรูความสามารถที่มีอยูทํางานให
บรรลุความสําเร็จและอุทิศตนใหแกองคการไดอยางเต็มที่ แตเน่ืองจากสภาพขององคการในทุกวันนี้ 
ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเปนอยางมาก ทั้งการเปลี่ยนแปลงทาง 
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ซ่ึงมีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรมนุษยใน  
องคการโดยตรง  ดังน้ันการที่องคการจะสามารถตอสูกับปญหาตาง ๆ เหลานี้ หรือสามารถอยูรอด
ไดน้ัน องคการตองใหความสนใจในสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  โดยเฉพาะ
อยางยิ่งองคการตองมี “คน” เปนทรัพยากรที่มีคายิ่งขององคการ ที่สามารถสราง คุณประโยชนใหแก
องคการไดอยางมหาศาล  ดังน้ัน องคการจึงตองคนหา และพัฒนาความรู ความสามารถ และ
ศักยภาพของคน ธํารงรักษาใหมีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี ทําใหมีความสุขในการดํารงชีวิตอยู
ในองคการและตองสรางความพึงพอใจใหเกิดแกพนักงานเชนเดียวกับ การใหความสําคัญกับความ
พึงพอใจของลูกคาภายนอก  ซ่ึงปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการทํางาน
มีหลายปจจัยดวยกัน (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ. 2546) 
    ทั้งน้ี การที่ “คน” จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ยอมตองอาศัยทั้ง
องคประกอบทางดานวัตถุ และดานจิตใจ ในชีวิตมนุษยน้ันการทํางานทั้งหมดคิดเปนเวลาหนึ่ง สวน
สามถึงครึ่งหน่ึงของชีวิตหรือประมาณ 40 - 45 ปที่ตองใชเวลาในการทํางาน ถาหากวาในชีวิตการ
ทํางานมีความสุขและความพึงพอใจแลวยอมสงผลตอชีวิตสวนตัวและมีผลกระทบตอ สุขภาพกาย 
และสุขภาพจิต ตอคราอบครัวและตอสังคมดวย (Schultz; & Schultz,2002: 2004) การมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานที่ดีจะทําใหคุณภาพและปริมาณของผลผลิตสูงขึ้นและเปนการลด ตนทุนในการ
ผลิต เปนการปรับปรุงการติดตอสื่อสารในองคการใหดีขึ้น เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน ลดอัตราการขาดงาน เสริมสรางความสัมพันธระหวาง
พนักงานและฝายบริหารใหดีขึ้นสงเสริมความรวมมือในองคการและ ความรูสึกวาไดรับการปฏิบัติ
อยางยุติธรรมใหเกิดขึ้นกับพนักงานในองคการ การที่มนุษยมี 
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คุณภาพชีวิตในการทํางานไมดี ผลกระทบที่ตามมาคือ การขาดความพึงพอใจในการทํางาน มีการ
หยุดงานบอย สุขภาพจิตที่ไมดี เปนผลใหประสิทธิภาพในการผลิตลดลง มีการลาออกจากงาน เพ่ิม
มากขึ้น สงผลตอองคการ ทําใหผลิตภาพขององคการลดลง สินคาและบริการที่ผลิตไดมี คุณภาพ
ไมไดมาตรฐาน ตนทุนการผลิตสูงขึ้น (วิภาวี ศรีเพียร. 2537: 8) 
   ปจจุบัน หลายองคการไดเริ่มใหความสนใจในการพัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีใน
การทํางาน อีกทั้งภาครัฐยังไดออกกฎหมายที่สอดคลองกับแนวคิดดังกลาว เชน ความปลอดภัยใน
การทํางาน ใหมีการจัดอบรมพัฒนาความรูทักษะใหบุคลากรภายในหนวยงาน การใหมีการจัด
เลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการภายในสถานประกอบการ เปนตน 
   ดังน้ัน การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนวิธีหน่ึงที่สามารถชวยใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มกําลังกายและกําลังใจ สงผลที่ดีตอประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ อีกทั้ง
ยังสงผลตอสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันภายในองคการ  
   คุณภาพชีวิตในการทํางานนอกจากจะมีผลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคคลแลวยังสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational 
Citizenship Behavior) (Organ. 1987: 8-13) ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่ประกอบไปดวย พฤติกรรมการให
ความชวยเหลือ ความสํานึกในหนาที่ ความอดทนอดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ืน และการใหความรวมมือ 
และพฤติกรรมตาง ๆ เหลานี้ไมไดเกิดจากการใหรางวัลอยางเปนทางการจากองคการ แตเปน
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองของบุคคลที่เต็มใจที่จะปฏิบัติอยางเต็มที่เกินกวาบทบาทที่ตนรับผิดชอบ อัน
นําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการอยางดี 
   สมาคมสโมสรนักลงทุน กอตั้งขึ้นเม่ือวันที่ 13 กรกฎาคม 2536 จากแนวคิดของผูบริหาร 
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน(BOI) พรอมดวยคณะกรรมการที่มาจากภาครัฐบาลและ
เอกชน มีความมุงม่ันที่จะผลักดันใหสมาคมสโมสรนักลงทุนเปนองคการสําคัญในการสนับสนุนและ
ขับเคลื่อนการลงทุน รวมทั้งเปนศูนยกลางใหนักลงทุนไดพบปะแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารดานการ
ลงทุนตาง ๆ อีกทั้งเปนแหลงรวบรวม เผยแพรขอมูลความรูดานการลงทุนทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ ใหบริการและอํานวยความสะดวก ตลอดจนใหคําปรึกษาดานการลงทุน แก
ผูประกอบการโดยประสานงานกับหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 
   ในป 2551สมาคมมีสํานักงานอยูทั้งหมด 7 แหง คือ สํานักงานใหญ สาขาจังหวัดชลบุรี 
จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดเชียงใหม จังหวัดสงขลา จังหวัดสุราษฎรธานี และจังหวัดขอนแกน 
สํานักงานที่มีพนักงานมากที่สุดคือสํานักงานใหญมีพนักงาน 140 คน และอันดับรองลงมาคือ
สํานักงานจังหวัดชลบุรีมีพนักงาน 20 คน และสํานักงานจังหวัดนครราชสีมามีพนักงาน 3 คน 
สํานักงานจังหวัดเชียงใหมมีพนักงาน 2 คน สํานักงานจังหวัดสงขลามีพนักงาน 2 คน สํานักงาน
จังหวัดสุราษฎรธานีมีพนักงาน 1 คน และสํานักงานจังหวัดขอนแกนมีพนักงาน 1 คน ซ่ึงในป 2551 
สมาคมมีอัตราการลาออกของพนักงานถัวเฉลี่ยรอยละ 10 เปนอัตราที่สูงเม่ือเทียบกับป 2550 คือ
รอยละ 5 โดยเปนการลาออกของพนักงานประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรีเพียง 
2 แหงเทานั้น สวนสํานักงานสาขาอื่นอีก 5 แหงไมมีอัตราการลาออกใน 3 ปที่ผานมา(ขอมูลจาก
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ฝายบุคคล 1 พฤศจิกายน 2551) ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน 
ณ สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี  เพ่ือนําผลการวิจัยและขอมูลที่ไดจากการวิจัย
ครั้งนี้นํามาเปนแนวทางในการพัฒนาการจัดโครงการคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสมาคม
สโมสรนักลงทุนตอไปในอนาคต 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
    1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงาน
จังหวัดชลบุรี 
    2. เพ่ือศึกษาขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา ระดับ
ตําแหนง อายุงาน และสาขาที่ปฏิบตัิงาน ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ 
และสํานักงานจังหวดัชลบุรี ที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
    3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความพึง
พอใจในชีวติความเปนอยู ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานกังาน
จังหวัดชลบุรี 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
    1. ทําใหทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานประจําสํานักงานใหญและ
สํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี เพ่ือสามารถนําไปเปนแนวทางในการจัดโครงการเกี่ยวกับการ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานไดอยางเหมาะสม 
    2. ทําใหทราบถึงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และระดับความพึงพอใจ
ในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี เพ่ือ
สามารถนําไปเปนแนวทางในการบริหารจัดการทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดาน
แรงงานสัมพันธไดอยางถูกตอง 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
    ขอบเขตการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมีความมุงหมายที่จะศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสร
นักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรี 
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     ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
     ประชากรที่ใชในการวจิัย 
     ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานประจําของสมาคม
สโมสรนักลงทุนที่ปฏิบัติ ณ สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี เน่ืองจากเปนกลุมคน
สวนใหญของสมาคม และมีอัตราการลาออกสูง ซ่ึงพนักงานกลุมน้ีมีจํานวนรวมทั้งสิ้น 160 คน 
(ขอมูลจากฝายบุคคลและธุรการ ณ 1 พฤศจิกายน 2551) 
 
     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่ปฏิบัติงาน 
ณ สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี จํานวน 160 คน ทําการคํานวณขนาดตัวอยาง
โดยใชสูตรกรณีทราบจํานวนประชากรของ ทาโร ยาเมท (Yamane. 1970) ดังน้ี 
 
  จากสูตร  n =    N 
      1 + Ne2 
                    เม่ือ   n  =   ขนาดกลุมตัวอยาง 
                      N  =   ขนาดของประชากรกลุมเปาหมาย 
                      e  =   ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางที่ระดับนัยสําคัญทาง  
                                                 สถิติที่ระดับ 0.05 
 
    n =       160 
      1 + (160) (0.05)2 
     =    114 คน 
 
      และเพ่ือปองกันความผิดพลาดของแบบสอบถาม จึงสํารองไว 15% ของกลุมตัวอยาง
เปนจํานวน 17 คน รวมขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 131 คน โดยใชวธิีการสุมตามความสะดวก
(Convenience sampling) โดยเก็บกลุมตัวอยางจากพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน สํานักงาน
ใหญ และสํานกังานสาขาจังหวัดชลบรีุ 

     ผูวิจัยเลือกกลุมตวัอยาง โดยการสุมตัวอยางตามขั้นตอนดังน้ี 
     ขั้นตอนที่ 1 โดยวิธีการหาขนาดตัวอยาง เปนสัดสวนตามชั้นภูมิโดยแบงเปนสัดสวน

ตามจํานวนประชากรทั้งหมดในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling)  
     ขั้นตอนที่ 2 การสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุม

ตัวอยางเพื่อแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนที่คํานวณได 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) 
    1.1  ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน 
          1.1.1  เพศ 
          1.1.1.1 ชาย 
          1.1.1.2 หญิง 
          1.1.2  สถานภาพสมรส 
          1.1.2.1 โสด 
          1.1.2.2 สมรส/อยูดวยกัน 
          1.1.2.3 หมายหรือ หยาราง หรือแยกกันอยู 
          1.1.3  ระดับตําแหนงงาน 
          1.1.3.1 ปฏิบัติการ 
          1.1.3.2 หัวหนาทีม 
          1.1.3.3 หัวหนาแผนกหรือหัวหนาฝาย 
           1.1.4  อายุงาน 
          1.1.4.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป 
          1.1.4.2 2-3 ป 
          1.1.4.3 4-6 ป 
          1.1.4.4 7 ปขึ้นไป 
  1.1.5 สาขาที่ปฏิบัติงาน 
          1.1.5.1 สํานักงานใหญ 
          1.1.5.2 สํานักงานจังหวัดชลบรีุ  
     1.2  คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีองคประกอบ 8 ประการดังน้ี 
  1.2.1 คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 
  1.2.2 สภาพแวดลอมการทาํงานที่ปลอดภัย 
  1.2.3 การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
  1.2.4 ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
  1.2.5 การบูรณาการทางสังคม 
  1.2.6 ประชาธิปไตยในองคการ 
  1.2.7 ความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวติดานอ่ืน 
  1.2.8 ความเกี่ยวของและสมัพันธกับสังคม 
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 2. ตัวแปรตาม ไดแก 
     2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 5 ดานดังน้ี 
  2.1.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
  2.1.2 พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
  2.1.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
  2.1.4 พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่
  2.1.5 พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
     2.2 ความพอใจในชีวติความเปนอยู 
  2.2.1 ความพอใจในชีวติความเปนอยูในสถานที่ทํางาน 
  2.2.2 บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน 
  2.2.3 แรงกระตุนในการทํางาน 
  2,2.4 สุขภาพจิตโดยรวมทีมี่ตอการทํางาน 
 

คํานิยามศัพทเฉพาะ 
     1. คุณภาพชีวติในการทํางาน 
    หมายถึง ปฏิกิริยาหรือความรูสึกของพนักงานที่มีตองานหรือตอการทํางานทั้งใน
สภาพแวดลอมและสภาพสังคมรอบ ๆ ตัวที่กอใหเกิดความสุข และสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ และ
มีประโยชนตอองคการ ประกอบดวยคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน คือดานคาตอบแทนที่เปน
ธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม 
ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับบทบาทของชีวิตดานอ่ืนๆ และดาน
ความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
     2. คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 
     หมายถึง การที่พนักงานไดรับคาจางเงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืน ๆ อยาง
เพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับ
งานหรือองคการอื่น ๆ ที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 
    3. สภาพแวดลอมการทาํงานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ 
    หมายถึง การที่พนักงานไดอยูในสิ่งแวดลอมที่ดี สถานที่ทํางานไมมีลักษณะที่ตองเสี่ยง
ภัยจนเกินไป อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชมีสภาพเอื้ออํานวยตอการทํางานไดอยางสะดวกสบายโดย
คํานึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานในการทํางาน 
    4. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
    หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสพัฒนาทักษะความรูความสามารถในงาน อันจะทําให
เกิดความรูสึกที่มีคุณคาในตนเอง และมีความรูสึกทาทายในการทํางานนั้น 
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     5. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
     หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสสรางความกาวหนาความมั่นคงในอาชีพ รวมทั้งการ
เลื่อนตําแหนงงาน การสับเปลี่ยนโยกยายตําแหนงหนาที่เพ่ือเปนหลักประกันความมั่นคงในการ
ทํางาน 
     6. การบูรณาการทางสังคม 
     หมายถึง การที่พนักงานไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานดวยดี พนักงานรูสึกเปน
สวนหนึ่งของกลุมเพ่ือนรวมงาน ชวยเหลือซ่ึงกันและกันโดยปราศจากการแบงชั้นวรรณะกันใน
องคการ 
     7. ประชาธิปไตยในองคการ 
     หมายถึง การที่พนักงานมีสิทธิสวนบุคคล มีเสรีภาพในการพูดสามารถแสดงความ
คิดเห็นไดอยางเปดเผย มีความเสมอภาคในการทํางาน รวมถึงการใหความเคารพตอสิทธิของเพื่อน
รวมงาน 
     8. ความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวติดานอ่ืน 
     หมายถึง การที่พนักงานสามารถจัดแบงเวลาในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม มีความ
สมดุล ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ครอบครัวและกิจกรรมอ่ืน ๆ  
      9. ความเกี่ยวของและสมัพันธกับสังคม 
      หมายถึง การที่พนักงานรูสึกและยอมรับวาองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูน้ันรับผิดชอบตอ
สังคมในดานตาง ๆ ทั้งในดานการผลิต การบริการ การกําจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม  
การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดานการตลาด 
     10. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
     หมายถึง พฤติกรรมในทางบวกของพนักงานที่นอกเหนือจากหนาที่องคการกําหนดไว
อยางเปนทางการ โดยพนักงานปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้มีสวนชวยทําใหการ
ดําเนินงานขององคการเปนไปอยางดี สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ 
ประกอบดวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 5 ดาน คือ พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
และพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
     11. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
     หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานทําดวยความสมัครใจเพ่ือชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเม่ือมี
ปญหาในการทํางานใหสามารถทํางานในหนาที่ใหเสร็จสมบูรณภายใตสถานการณไมปกติ เชนการ
แนะนําใหแกพนักงานที่เขามาใหมวาจะตองใชอุปกรณใดบาง ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในงานที่คั่ง
คาง หรือชวงที่เพ่ือนรวมงานลาปวย 
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     12. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  
     หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ มีจุดมุงหมายเพื่อปองกันการเกิดปญหาหรือ
แกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลในการทํางาน ไมใชอารมณเม่ือเกิดความขัดแยง ไมทําใหการ
ทะเลาะเบาะแวงขยายออกไปเมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอื่น มีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
เชน มีการเคารพสิทธิของบุคคลอื่น มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่น เปนตน 
     13. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  
     หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มีความอดทนอดกลั้นตอปญหา ความคับของใจ 
ความเครียด หรือความไมสะดวกสบายในงานที่หลีกเลี่ยงไมได และอุปสรรคในการทํางาน โดย
ปราศจากความไมเขาใจ มีทัศนคติที่ดีตอสิ่งตาง ๆ ที่ไมเปนไปตามทิศทางที่ควรจะเปน ใหการ
ยอมรับความคิดเห็นของกลุม เสียสละความสนใจของตนเองเพื่อกลุม 
     14. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  

    หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ทํางานตามภาระหนาที่ที่ไดกําหนดไววาเปนบทบาท
และปฏิบัติงานในรูปแบบที่เหนือกวาระดับความตองการในการปฏิบัติงานที่ต่ําสุด เชน มีความตรง
ตอเวลา รักษาความสะอาดเรียบรอย การชวยดูแลรักษาอุปกรณภายในที่ทํางาน ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ไมขาดงาน ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับเรื่องสวนตัว 
     15. พฤติกรรมการใหความรวมมือ  

     หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงความรับผิดชอบเชิงสรางสรรคเกี่ยวกับ
นโยบายขององคการ ใหความสนใจในที่ประชุมดวยความสมัครใจแสดงความเต็มใจในการเขาไปมี
สวนรวมกับองคการติดตามสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่อาจสงผลกระทบตอองคการ 
     16. ขอมูลสวนบุคคล 
      หมายถึง ขอมูลพ้ืนฐานของพนักงาน ไดแก เพศ  สถานภาพสมรส ระดับตําแหนงงาน 
อายุงาน และสาขาที่ปฏิบัติงาน 
      17. ความพอใจในชีวติความเปนอยู 
      หมายถึง มีความรูสึกพอใจในการปฏิบัติงานการกระทําหรือ การประพฤติปฏิบัติ หรือ
กิจกรรมตาง ๆ ของพนักงานที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางานทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
ประกอบดวย ความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน 
แรงกระตุนในการทํางาน และสุขภาพจิตใจโดยรวมที่มีตอการทํางาน 
     18. ความพอใจในชีวติความเปนอยูในสถานที่ทํางาน 
     หมายถึง มีความรูสึกพอใจในชีวติความเปนอยูในสถานที่ทํางานที่ปฏิบตัิงานอยู 
     19. บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน 
     หมายถึง คิดวาบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน 
     20. แรงกระตุนในการทํางาน  
     หมายถึง มีความรูสึกวามีแรงกระตุนในการทํางาน 
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      21. สุขภาพจิตใจโดยรวมที่มีตอการทํางาน 
      หมายถึง มีสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางาน 
      22. สมาคมสโมสรนักลงทุน  
      หมายถึง หนวยงานที่ไดรับมอบหมายจาก สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน 
ใหทําหนาที่ตรวจสอบเอกสารและออกเอกสารการสั่งปลอยวัตถุดิบ และเครื่องจักร และการตัดบัญชี
วัตถุดิบ สําหรับกิจการที่ไดรับสงเสริมการลงทุนในประเทศไทยทั้งหมด และเปนหนวยงานที่จัด
อบรมสัมมนาหลักสูตรที่เกี่ยวของการการสงเสริมการลงทุน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงจากการ
ประมวลเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยดังน้ี 
 
                ตัวแปรอิสระ                                ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานในการวิจัย 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
- คาตอบแทนทีเ่ปนธรรมและเพียงพอ 
- สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย 
- การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
- ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
- การบูรณาการทางสังคม 
- ประชาธิปไตยในองคการ 
- ความสมดุลระหวางชีวติงานกับชีวติดานอ่ืน 
- ความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 

 
 
 
 
 
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน 
- เพศ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับตําแหนง 
- อายุงาน 
- สาขาที่ปฏบิัตงิาน 

ความพอใจในชีวติความเปนอยู 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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    1. ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง อายุงาน 
และสาขาที่ปฏิบัติงาน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคม
สโมสรนักลงทุนแตกตางกัน 
    2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
    3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ
เปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
   ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับเรือ่งปจจัยที่
มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจํา
สํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรี โดยกําหนดประเด็นในการนําเสนอตามลําดับ ดังตอไปน้ี 

1. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

- ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
- แนวการวิเคราะหเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
- การสงเสริมใหเกิดคุณภาพชีวติในการทํางาน 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
- ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
- องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
- ความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

4. ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการ 

5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู 
6. ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับสมาคมสโมสรนักลงทุน 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic) 
 ลักษณะทางดานประชากรศาสตร เปนความหลากหลายดานภูมิหลังของบุคคลซึ่งไดแก 

เพศ อายุ สถานภาพ ลักษณะโครงสรางของรางกาย ความอาวุโสในการทํางาน เปนตน โดยจะแสดง
ถึงความเปนมาของแตละบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน ในหนวยงานหรือในองคกรตาง ๆ ซ่ึง
ประกอบดวย พนักงานหรือบุคลากรในระดับตาง ๆ ซ่ึงมีลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกตาง
กันมีสาเหตุมาจากความแตกตางทางดานประชากรศาสตรหรือภูมิหลังของบุคคลนั่นเอง 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538: 41-42) กลาววา ลักษณะทางประชากรศาสตร
ประกอบดวย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา ซ่ึงเหลานี้
เปนเกณฑที่นิยมใชในการแบงสวนตลาด  
  มณีวรรณ  ฉัตรอุทัย(2539) ไดศึกษาถึงความแตกตางดานลักษณะชีวภาพที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก อายุ เพศ และสถานภาพสมรส 
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        1. อายุ (Age) มีการวิจัยไดศึกษาวา เม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้นมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานลดลงหรือไม ซ่ึงไดสรุปวา อายุที่เพ่ิมขึ้นไมไดทําใหคุณภาพงานดอยลง แตพบวาอัตรา
การลาหรือลางานอยางไมมีเหตุผลลดนอยลงในกลุมผูสูงอายุ เม่ือเปรียบเทียบกับผูทํางานที่อายุนอย
กวา 
        2. เพศ (Sex) เพศไมไดสรางใหเกิดความแตกแยกในการตัดสินใจ ไมวาจะในสวนของ
ทักษะการคิดวิเคราะห การจูงใจ การเขาสังคม ภาวะผูนํา หรือการเรียนรู แตในเรื่องของการขาด
งานพบวา ผูหญิงมีการขาดงานมากกวาผูชาย ซ่ึงอาจเกี่ยวเนื่องจากคานิยมที่ทําใหผูหญิงตองดูแล
ครอบครัว ดังนั้น เม่ือมีเหตุจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว ฝายหญิงจึงตองเปนฝายลางานไปจัดการ
มากกวาผูชาย 

       3. สถานภาพการสมรส (Marital Status) การศึกษาพบวา ผูสมรสแลวจะไมคอยมีการ
ขาดงานหรือยายงาน ซ่ึงอาจเปนเพราะตองการความมั่นคงในการสรางครอบครัวมากยิ่งขึ้น รวมทั้ง
การศึกษายังพบวา จํานวนบุตรมีผลกระทบตอการลางานของพนักงานสตรีมากขึ้น 

   กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ไดกลาววา ในหนวยงานองคการตาง ๆ จะ
ประกอบไปดวยบุคลากรในระดับตาง ๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกนั
ออกไป ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัยตาง ๆ ซ่ึง
ไดแก อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ลักษณะพฤติกรรมในการทํางาน
ของบุคคล จะเปนดังน้ี  

1. อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของ
บุคคลจะลดนอยลงในขณะที่อายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูมี
ประสบการณในการทํางานสูง และสามารถปฏิบัติหนาที่การงานที่จะกอใหเกิดผลผลิตสูงได 
นอกจากนี้จะเห็นไดวา คนที่อายุมากจะไมลาออกจากงานหรือยายงานแตจะทํางานที่เดิม ทั้งน้ี
เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีนอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับ
คาตอบแทนมากขึ้น ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ ก็จะไดเพ่ิมขึ้นดวย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้น
จะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสม่ําเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย 

2. เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป
เรื่อง ความสามารถเกี่ยวกับการแกไขปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม 
ความสามารถในการเรียนรู ระหวางเพศชายและเพศหญิงไมมีความแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามใน
การศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมี
ความคิดเชิงรุก ความคิดกาวไกล และมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมี
ความแตกตางในเรื่องผลงาน และในเรื่องความพึงพอใจในงาน 

3. สถานภาพการสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) 
พบวา พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานนอยกวาผูที่เปนโสด 
นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของ
งาน และมีความสม่ําเสมอในการทํางานดวย 
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4. ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance) ผู
อาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา 

 คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน (ปรมะ สตะเวทิน. 
2533: 112) โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังน้ี 

       1.  เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกัน 
คือ เพศหญิงมีแนวโนมมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชาย
ไมไดมี ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้นแตมีความตองการที่จะสราง
ความสัมพันธ พันธอันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย  

 นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยม และ 
ทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรม และสังคม กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 

1. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม
คนที่อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก 
ในขณะ คนที่อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงราย
กวาคน ที่มีอายุนอย เน่ืองมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อมวลชนก็
ตางกัน คน ที่มีอายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 

2. การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตาง
กัน คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวาง
และ เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ  

3. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และ สถานภาพทางสังคม 
ของบุคคล มีอิทธิพล อยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผู รับสาร ที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมี 
วัฒนธรรม ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 

 ทฤษฎีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล (Individual Differences Theory) ของเดอร
เฟอร (DeFleur. 1996) ไดเสนอหลักการพื้นฐานเกี่ยวกับทฤษฏีความแตกตาง ระหวาง ปจเจก
บุคคลดังน้ี 

     1. มนุษยเรามีความแตกตางอยางมากในองคประกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
     2. ความแตกตางนี้ บางสวนมาจากลักษณะแตกตางทางชีวภาคหรือทางรางกายของ 

แต ละบุคคล แตสวนใหญแลวจะมาจากความแตกตางกันที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู 
     3. มนุษยซ่ึงถูกชุบเลี้ยงภายใตสถานการณตางๆ จะเปดรับความคิดเห็นแตกตางกันไป 

อยางกวางขวาง 
     4. จากการเรียนรูสิ่งแวดลอมทําใหเกิดทัศนคติคานยิมและ ความเชื่อถือที่รวมเปน

ลักษณะ ทางจิตวิทยาสวนบุคคลที่แตกตางกันไป 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
                ความหมายของคุณภาพชวีติในการทํางาน 
    คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายกวางขวาง นักวิชาการหลายทาน ไดให
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไวแตกตางกัน ดังน้ีคือ 
    สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2531: 15) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา 
หมายถึงการที่สมาชิกไดตอบสนองความตองการสวนตนผานประสบการณจากการทํางานใน
องคการ 
    บุญแสง  ชีระภากร (2533: 6) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา 
หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันออกไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมี
พ้ืนฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอื่น ๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจที่เน้ือหาของงาน บางคน
สนใจสภาพแวดลอมและคาตอบแทน บางคนเนนในเรื่องความกาวหนาในอนาคตและลักษณะอื่นๆที่
แตกตางออกไปมากมาย 
     ผจญ  เฉลิมสาร (2540: 23-25) ไดใหความหมายคณุภาพชีวิตในการทํางานไว  
2 ความหมายดวยกัน คือ 
          1. ความหมายอยางกวางหมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวกับชีวิตการทํางาน ซ่ึง
ประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน และบริการ
ความกาวหนาในการทํางานการมีมนุษยสมัพันธ 
          2. ความหมายอยางแคบหมายถึง ผลที่มีตอคนงาน การปรับปรุงองคการและ
ลักษณะงานโดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ สําหรับการสงเสริม
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคลและรวมถึงความตองการของพนักงานในเรื่องความพึง
พอใจในงานการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย 
      วอลตัน (Walton. 1974: 12) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวา เปนลักษณะการ
ทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทาง
ความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสําเร็จซ่ึง
มีหลักเกณฑการพิจารณา 8 ดานคือ  

1. การใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุตธิรรม 
2. สิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
4. ความเจริญกาวหนาและมั่นคงในอาชีพ 
5. การรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับสังคมในองคการ 
6. รัฐธรรมนูญในองคการ 
7. ความสมดุลของชีวิตทํางานและชวีิตสวนตัว 
8. การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
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   แซนเดอ (Sanders; &  McCormick 1993: 753) การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยใชการเพิ่มคุณคาของงาน เม่ือบุคคลมีความกาวหนาในอาชีพ มีความปลอดภัยในการทํางาน  
ทําใหงานมีประสิทธิภาพก็จะมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

   ไอวานซีวิชซ (Ivancevich; & Matteson 1999: 228-229) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานวาเปนแนวคิดในการจัดการเพื่อยกระดับคุณคาของพนักงานทุกคนมีการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองคการและการพัฒนาในดานสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงาน มีการเพิ่มความ
ไววางใจของพนักงาน การใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางานและการแกปญหาซึ่งทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจเพิ่มขึ้นและองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 
      มูชินสกายส (Muchinsky 2003: 481-482) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
วาเปนการออกแบบงานใหมีความหมายและกอใหเกิดความพึงพอใจของบุคคล การดูแลสภาพ
อารมณและสุขภาพจิตของคนทํางานใหดี ทําใหระดับคุณภาพชีวิตของบุคคลสูงขึ้นและมีผลทําให
องคการมีผลผลิตเพ่ิมขึ้นดวย 
   จากความหมายตาง ๆ ของคุณภาพชีวิตในการทํางานดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน สรุปได
วาคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาหรือความรูสึกของพนักงานที่มีตองาน หรือตอการ
ทํางานทั้งในสภาพแวดลอมและสภาพสังคมรอบ ๆ ตัวที่กอใหเกิดความสุข และสงผลใหงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ 
 
              แนวการวิเคราะหเก่ียวกับคณุภาพชีวติในการทํางาน 
  คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาหรือความรูสึกของพนักงานที่มีตองานหรือ
ตอการทํางานทั้งในสภาพแวดลอมและสภาพสังคมรอบๆ ตัวที่กอใหเกิดความสุข และสงผลใหงานมี
ประสิทธิภาพและมีประโยชนตอองคการ  
  นักวิชาการหลายทานไดทําการวิเคราะห และกําหนดมิติ หรือองคประกอบของคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานไวแตกตางกัน ดังน้ี 
  องคการอนามัยโลก (กองบรรณาธิการ วารสารกรมสขุภาพจิต. 254: 102-109;  อางอิงจาก 
องคการอนามัยโลก. 1994) ไดรวบรวมโครงสรางของการวัดคุณภาพชีวติโดยใชการประเมิน
คุณภาพชีวิตของบุคคลใน 6 หมวด คือ 
       1. หมวดสุขภาพ (Physical Health) ประกอบดวย ความเขมแข็งและเหนื่อยออน 
(Energy and Fatigue) ความปวดและไมสบาย (Pain and Discomfort) การนอนและการพักผอน 
(Sleep and Rest) 
       2. หมวดจิตใจ (Psychological Domain) ประกอบดวย ภาพลักษณและรูปราง (Bodily 
Image and Appearance) ความรูสึกทางลบ(Negative Feeling) ความรูสึกทางบวก(Positive 
Feeling) ความภาคภูมิใจ (Self-Esteem) ความคิดการเรียนรู ความจําและสมาธิ (Thinking/ 
Learning Memory and Concentration) 
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         3. หมวดความเปนอิสระ (Level of Independence) ประกอบดวย การเคลื่อนไหว 
(Mobility) กิจกรรมในชีวิตประจําวัน (Activities of Daily Living) การพึ่งพิงยาและการชวยเหลือทาง
การแพทย (Dependence on Medical Substance and Medical Aids) และความสามารถในการ
ทํางาน (Work Capacity) 
         4. หมวดความสัมพันธทางสังคม ( Social Relationship) ประกอบดวยความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Personal Relationship) การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) กิจกรรมทาง
เพศ (Sex Activity) 
         5. หมวดสิ่งแวดลอม (Environment) ประกอบดวยรายได (Financial Resource) 
ความเปนอิสระ ความปลอดภัยทางกายภาพ และความมั่นคง (Freedom, Physical Safety and 
Security) สุขภาพและการดูแลทางสังคม การเขาถึงบริการและคุณภาพบริการ (Health and Social 
Care: Accesibility and Quality) สิ่งแวดลอมในบาน (Home Environment) โอกาสและทักษะที่
ไดรับขาวสารใหม ๆ (Opportunities Acquiring New Information and Skills) การมีสวนรวมและ
โอกาสในการพักผอนหนอยใจ/นันทนาการ (Participation and Opportunity for Recreation 
Leisure) สิ่งแวดลอม (Physical Environment- Pollution Noise Traffic Climate) และการคมนาคม 
(Transport) 
         6. หมวดจิตวิญญาณ ศาสนา ความเชื่อ ( Spirituality, Religion and Personal 
Beliefs) 
 
    บุญแสง  ชรีะภากร (2533: 7-12) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับเกณฑในการกําหนดคุณภาพชีวิต
ในการทํางานไว 10 ประการดังน้ี 

1. คาตอบแทนทีเ่หมาะสมเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) 
2. ผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefits) 
3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ (Safe and Healthy Environment) 
4. ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
5. เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง ( Free Collective Bargaining) 
6. พัฒนาการและการเจริญเตบิโต (Growth and Development) 
7. บูรณาการทางสังคม ( Social Integration) 
8. การมีสวนรวมในองคการ (Participation) 
9. ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy at Work) 
10. เวลาวางของชีวติ (Total Life Space) 
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  วอลตัน Walton 1975: 93-95) ไดกําหนดเกณฑที่ใชวดัคุณภาพชีวติในการทํางาน
ประกอบดวย 8 ดานคือ  
        1. คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืน ๆ อยาง
เพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และตองเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบ
กับงานหรือองคการอื่น ๆ ดวย 
        2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง สิ่งแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางดานจิตใจ น้ันคือ สภาพการทํางานตอง
ไมมีลักษณะที่ตองเส่ียงภัยจนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปน
อันตรายตอสุขภาพอนามัย 
        3. การพัฒนาความสามารถในการทํางาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึงการมีโอกาสในการพัฒนาทักษะ ความรูความสามรรถในงานของผูปฏิบัติงาน อันจะทําให
เกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และมีความรูสึกทาทายในการทํางานนั้น 
        4. ความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน ( Growth and Security) หมายถึง นอกจาก
งานจะชวยเพ่ิมพูนความรู ความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนา และมีความ
ม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนรวมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
        5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึงงานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงาน
ไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสที่เทาเทียมกันในความกาวหนาที่ตั้งอยู
บนฐานของระบบคุณธรรม 
        6. ประชาธิปไตยในองคการ(Constitutionalism) หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมใน
องคการจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทน
และรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด มี
ความเสมอภาค และมีการปกครองดวยกฎหมาย 
        7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน (The Total Life Space) หมายถึง
การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอก องคการอยางสมดุล น่ัน
คือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการกําหนด
ชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองคร่ําเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือได
ใชชีวิตสวนตัวอยางเพยีงพอ 
        8. ความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) หมายถึงผูปฏิบัติงาน
จะตองรูสึกและยอมรับวาองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูน้ันรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ทั้งในดาน
ผลผลิต การกําจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิค
ดานการตลาด 
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     นิวสตอม และ เดวิส (Newstrom; & Davis 1997: 293-294) ไดแบงเกณฑที่ใชวัด
คุณภาพชีวิตในการทํางานไวดังน้ี 

1. มีการติดตอสือ่สารแบบเปด 
2. มีระบบการใหรางวัลและผลตอบแทนทีเ่ปนธรรม 
3. ใหความสําคญักับความมัน่คงในการทํางานและความพอใจในอาชีพของพนักงาน 
4. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
5. การเพิ่มคุณคาในงาน มีหนาที่รับผิดชอบมากขึ้น 
6. มีการพัฒนาทักษะในการทํางาน 
7. มีการลดความเครียดที่เกิดจากการทํางาน 
8. มีสัมพันธภาพในการทํางาน 

    
                การสงเสริมใหเกิดคุณภาพชวีิตในการทํางาน   
    มีนักวิชาการไดเสนอวิธีทีจ่ะสงเสริมใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานดังน้ี 
    กรีนแบรก (Greenberg.  2002: 128-130) ไดเสนอวธิีที่จะสงเสริมใหเกิดคุณภาพชีวติใน
การทํางานไวดังน้ี 
        1. การจายคาตอบแทนที่เปนธรรม (Pay People Fairly) พนักงานจะเกิดความไม
พอใจในงานเมื่อพนักงานเชื่อวาองคการมีระบบการจายคาตอบแทนที่ไมเปนธรรม คาตอบแทนใน
ที่น้ีไมไดหมายความถึงแคเงินเดือน หรือคาจาง แตรวมถึงผลประโยชนตาง ๆ ที่ไดรับจากการ
ทํางานดวย เม่ือพนักงานไดรับผลประโยชนตาง ๆ ตามที่ตองการแลวก็จะทําใหพนักงานพอใจใน
งาน ซ่ึงจะมีการเปรียบเทียบกันระหวางสิ่งที่พนักงานตองการกับสิ่งที่พนักงานไดรับจากองคการ 
จริง ๆ  
        2. การปรับปรุงคุณภาพของผูบังคับบัญชา (Improve The Quality of Supervision) 
พนักงานจะเกิดความพอใจในงานสูงขึ้นเม่ือพนักงานเชื่อวาผูบังคับบัญชามีความหมาย ปฏิบัติตอ
พนักงานดวยการใหเกียรติ และมีการติดตอสื่อสารที่ดีกับพนักงาน 
        3. การกระจายอํานาจหนาที่ภายในองคการ ( Decentralize Organizational Power) 
คือการกระจายอํานาจหนาที่ใหกับพนักงาน ดวยการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซ่ึงจะทํา
ใหพนักงานรูสึกพอใจในการทํางานและรูสึกวามีความสําคัญตอองคการ 
        4. จัดวางกําลังคนใหเหมาะสมกับความสนใจ ( Match People to Jobs That Fit 
Their Interests) พนักงานแตละคนมีความสนใจในงานแตกตางกันไป ถาองคการจัดวางคนให
เหมาะสมกับงานที่พนักงานสนใจได จะทําใหพนักงานมีความพอใจในงานได 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมในทางบวกของพนักงานที่

นอกเหนือจากหนาที่องคการกําหนดไวอยางเปนทางการ โดยพนักงานปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซ่ึง
พฤติกรรมเหลานี้มีสวนชวยทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางดี สนับสนุนหรือสงผลตอ
ประสิทธิภาพขององคการ 
   ในราวป ค.ศ.1930 Chester Bernard เปนผูริเริ่มสังเกตปรากฎการณที่เรียกวา พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึง Bernard เรียกวา พฤติกรรมนอกบทบาท ตอมา แคทซ และ
คาหน (Katz and Kahn Ortiz, 1999; citing Katz; & Kahn. 1996) ไดนํามากลาวอีกครั้งโดยใชคํา
วาพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท โดยนําแนวคิดดังกลาวมาใชเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในองคการ
และใหความหมายวา เปนพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการลื่นไหลของระบบสังคมในองคการและเปน
พฤติกรรมที่ไมขึ้นกับการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ หลังจากนั้น Katz and Kahn ไดระบุถึง
พฤติกรรมเหนือบทบาทโดยไดเริ่มใชคําวา พลเมือง (Citizenship) เพ่ืออธิบายถึงพฤติกรรมเหนือ
บทบาทที่แสดงออกในการทํางานของพนักงานแทน  ภายหลังจากนั้นมีผูศึกษาและใหความหมาย
ของคําวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีภายใตขอบเขตขององคการอยางตอเน่ือง 
 
               ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
   จากการศึกษาและตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
พบวามีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไวดังน้ี 
   สฎายุ  ระวิณิชตระกูล (2547) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
วาหมายถึงพฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากที่องคการไดกําหนด
ไวโดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนและความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการเพื่อใหเกิดประสทิธผิล
ตอองคการ 
 แคทซ และคาหน (Katz; & Kahn. 1991: 275; cating Katz; & Kahn. 1998) ไดให
ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมที่ไมเปนทางการ เปน
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ความรวมมือและความเปนมิตร ซ่ึงพบในการทาํงาน โดยไมไดระบุ
ไวเปนหนาทีท่ี่ตองปฏิบตัิ แตพฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งจําเปนสําหรับการดําเนินงานในองคการ ซ่ึง
หากขาดพฤตกิรรมเหลานี้แลวระบบตาง ๆ ในองคการจะไมสามารถดําเนินการตอไปได 
  ออรแกน (Organ. 1987, 1990; & 1991) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการวาเปนพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตัวของพนักงานเอง ซ่ึงองคการไมได
กําหนดไวใหปฏิบัติ เปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการโดยพฤติกรรมเหลานั้นเปน
พฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
  จอหน (Johns. 1996: 149) กลาววาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง 
การสมัครใจ พฤติกรรมที่ไมเปนทางการนั้น สนับสนุนผลประโยชนขององคการแทจริง 
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   เดมเลท (สฎายุ  ระวิณิชตระกูล. 2547; อางอิงจาก Schnake; & Dumler. 1997: 220) ได
ใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจ
ดวยตนเองไมไดเกี่ยวของกับการใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรงและเปนประโยชนตอองคการ 
   จอจ และ จอหน (George; & Jones 1999: 93) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากหนาที่ เปนพฤติกรรมของสมาชิกใน
องคการที่ไมไดถูกกําหนดไว แตมีความจําเปนเพ่ือใหองคการคงอยูและเกิดประสิทธิภาพ 
   สวินนี่ และ แม็คฟารลิน (Sweeney; & Mcfarlin 2002:  61) กลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากความสมัครใจที่นอกเหนือจากหนาที่ พฤติกรรมนั้นบาง
ความรูสึกไมเพียงสนับสนุนความสําเร็จของบริษัท แตเปนสิ่งจําเปนสําหรับความสําเร็จของบริษัท 
   เดสซชเพนด (Deshpande 2002: Online) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการวา พฤติกรรมนี้ไมใชพฤติกรรมที่เปนทางการ แตมันคลายกับหนาที่หรือบทบาทพิเศษ
ที่กระทําโดยไมไดมุงหมายตองการรางวัลตอบแทนจากองคการ ตัวอยางของพฤติกรรมเหลานี้ เชน 
การตรงตอเวลา การชวยเหลือผูรวมงานอื่น ๆ การรับอาสาทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ตนไมไดถูกระบุใหตอง
กระทํา การเสนอความคิดสรางสรรค และการฝกฝนอยูเสมอและไมปลอยเวลาใหสูญเปลาในการ
ทุมเท เพ่ือการทํางานของตนอยูเสมอโดยพฤติกรรมเหลานี้ยังรวมถึง พฤติกรรมที่คนจะละเวนจาก
การกระทําอะไรบางอยาง ถึงแมวาความจริงแลว พวกเคาอยากจะทํา เชน ชอบจองจับผิดผูรวมงาน 
คนอ่ืน มีอารมณโกรธงาย ชอบบนหรือตอวาในเรื่องเล็กนอย ชอบโตแยงหรือโตเถียงกับผูอ่ืนแมเปน
เรื่องไมสําคัญ โดยสิ่งเหลานี้รวมเรียกวา Supra-role behaviors ซ่ึงผูที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการจะละเวนกระทํา 
    เออรมิรา อาร พาริการ (Urmila, R. Parikar. (2003:  Online) ตัวอยางของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ เชนการชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่มีปญหาเกี่ยวกับงานที่เกี่ยวของกับ
ตนเอง ไมบนหรือตอวาปญหาเล็ก ๆ นอย ๆ มีความสุภาพกับเพ่ือนรวมงาน เม่ืออยูนอกองคการก็
จะพูดถึงองคการแตในแงบวกและที่สําคัญหากพนักงานมีความลมเหลวในการปฏิบัติพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ จะไมเปนสาเหตุที่ทําใหเขาถูกลงโทษ 
    จากความหมายตาง ๆ ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังที่ไดกลาวมาแลว
ขางตน สรุปไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหมายถึง พฤติกรรมในทางบวกของ
พนักงานที่นอกเหนือจากหนาที่ที่องคการกําหนดไวอยางเปนทางการ โดยพนักงานปฏิบัติดวยความ
เต็มใจ ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้สนับสนุนและมีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการเพื่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ 
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                องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
    มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี ดังน้ี 
    ออรแกน และ โคโนสกี (Organ; & Konovsky Spector. 1996: 257: citing Oragan; & 
Konovsky. 1989) ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
        1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือพนักงาน
ผูอ่ืนในการแกปญหา ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่ไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนาํในการปรับปรุงงาน 
        2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ระเบียบ เชนการมาทํางานตรงตามเวลา เปนตน 
     ออรแกน (Organ 1987) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ออกเปน 5 พฤติกรรม ดังน้ี 
        1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมที่ทําดวยความสมัครใจ
เพ่ือชวยเหลือผูอ่ืนเม่ือมีปญหาในการทํางาน ใหสามารถทํางานในหนาที่ใหเสร็จสมบูรณภายใต
สถานการณไมปกติ เชน การแนะนําใหแกพนักงานที่เขามาใหมวาจะตองใชอุปกรณใดบาง 
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในงานที่คั่งคาง หรือชวงที่เพ่ือนรวมงานลาปวย 
        2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ( Courtesy) เปนพฤติกรรมที่มีจุดมุงหมายเพื่อปองกัน
การเกิดปญหาหรือแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลในการทํางาน ไมใชอารมณเม่ือเกิดความ
ขัดแยง ไมทําใหการทะเลาะเบาะแวงขยายออกไปเม่ือมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน มี
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน เชน มีการเคารพสิทธิของบุคคลอื่น มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่น  
เปนตน 
        3. พฤติกรรมความอดทดอดกลั้น (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มี
ความอดทนอดกลั้นตอปญหา ความคับของใจ ความเครียด หรือความไมสะดวกสบายในงานที่
หลีกเลี่ยงไมได และอุปสรรคในการทํางานโดยปราศจากความไมเขาใจ มีทัศนคติที่ดีตอสิ่งตางๆ ที่
ไมเปนไปตามทิศทางที่ควรจะเปน ใหการยอมรับความคิดเห็นของกลุม เสียสละความสนใจของ
ตนเองเพื่อกลุม 
        4. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) เปนพฤติกรรมของบุคคลที่
ทํางานตามภาระหนาที่ที่ไดกําหนดไววาเปนบทบาทและปฏิบัติงานในรูปแบบที่เหนือกวาระดับ
ความตองการในการปฏิบัติงานที่ต่ําสุด เชน มีความตรงตอเวลา รักษาความสะอาดเรียบรอย การ
ชวยดูแลรักษาอุปกรณภายในที่ทํางาน ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไมขาดงาน ไมใชเวลาในการ
ปฏิบัติงานไปกับเรื่องสวนตัว 
        5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมของพนักงานที่แสดง
ความรับผิดชอบ เชิงสรางสรรคเกี่ยวกับนโยบายขององคการ ใหความสนใจในที่ประชุมดวยความ
สมัครใจแสดงความเต็มใจในการเขาไปมีสวนรวมกับองคการติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ที่อาจ
สงผลกระทบตอองคการ 
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     วิลเลี่ยม และ แอนเดอรสัน (Williams; & Anderson. Bolon. 1997: 221-242; citing  
Williams; & Anderson . 1991)ไดแบงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
         1 .  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการที่ มุ งสูบุคคล  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed toward Individuals-OCBI) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอตัว
บุคคล การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน หรือชวยแกปญหาในการทํางาน เชน ชวยเหลือ
เพ่ือนรวมงานที่ไมสามารถทํางานได ชวยเหลือใหคําแนะนําพนักงานใหม 
         2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการที่ มุงสูองคการ (Organizational 
Behavior Directed toward Organization-OCBO) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอการดําเนินงาน
ขององคการโดยทั่วไป 
 
                 ความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
     นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดังน้ี 
     แคทซ สมิท (Katz Smith et al. 1983: 654; citing Katz. 1964) ไดระบุพฤติกรรม
พ้ืนฐานของบคุคลที่จําเปนตอประสิทธิผลของระบบการดําเนินงานในองคการ ประกอบดวย 3 
พฤติกรรมที่สาํคัญคือ 

1. บุคลากรตองเขารวมและยังคงอยูในระบบขององคการ 
2. บุคลากรตองปฏิบัตติามบทบาทที่องคการมอบหมาย 
3. บุคลากรตองมีการบูรณาการ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค กระทํากิจกรรมดวย 

ตนเอง เพ่ือใหบรรบุเปาหมายขององคการ โดยกระทําควบคูไปกบับทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
    ประการสุดทาย Katz กลาววาองคการที่อาศัยพฤติกรรมตามบทบาทและหนาที่เพียง

อยางเดียวนั้น เปนระบบสังคมที่เปราะบาง ทุก ๆ องคการจะตองอาศัยความรวมมือกัน ความมี
ไมตรีจิต ความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผื่อแผ หรือลักษณะอ่ืนที่เรียกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวนี้เปนสิ่งสําคัญ เน่ืองจากเปนตัวหลอลื่นเคร่ืองจักรทางสังคมใน
องคการ ทําใหเกิดความยืดหยุน ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนตอการทํางานในสถานการณที่ไมอาจคาดเดาได 
โดยสามารถทําใหบุคคลจัดการสิ่งตาง ๆ ไดเปนอยางดีในสถานการณที่ตองมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกัน
และกัน(Smith; et al., 1983: 654) 
     นอกจากนี้ Katz (1964 Cited in Smith et al., 1983: 624) ยังกลาวอีกวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการนี้ไมสามารถที่จะบังคับหรือใชระบบการจูงใจดวยการใหรางวัลตามปกติ
ได เน่ืองจากเปนพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนด (Extra-
Role) จึงเปนพฤติกรรมที่มีความละเอียดออน ยากที่จะวัดได การประเมินสวนใหญจึงกระทําโดย
ผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน ซ่ึงประเมินจากความถี่ของการกระทําพฤติกรรมนั้น ในรูปของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ความสัมพนัธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ 
   จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวาองคการที่ให
ความสําคัญและดําเนินการใหบุคลากรรับรูถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี แสดงวาองคการนั้น 
สามารถตอบสนองความคาดหวัง ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ ยอมสงผลใหบุคลากรมี
ทัศนคติที่ดีตอองคการ มีความเต็มใจที่จะรวมมือกับองคการในการที่จะทุมเทความพยายามเพื่อ
เปาหมายขององคการ เพราะถาหากในชีวิตการทํางานมีความสุข และความพึงพอใจแลวยอมสงผล
ตอชีวิตสวนตัวและมีผลกระทบตอสุขภาพกาย และสุขภาพจิต ตอครอบครัว และตอสังคมดวย 
(Schultz; & Schultz. 2002:  224) ทั้งน้ี ความพึงพอใจในการทํางานที่สืบเน่ืองมาจากลักษณะงานที่
ใหความสําคัญตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงานที่มีผลตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอ
คุณภาพชีวิตของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เชน การลาออก การขาดงาน และ
พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน (Organ; & Bateman. 1991: 364) 
    จากแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดังที่กลาวมาแลวน้ัน จะเห็นวา
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีจะสงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ดีตอ
องคการ มีความเต็มใจที่จะรวมมือกับองคการในการที่จะทุมเทความพยายามเพื่อเปาหมายของ
องคการ และกระทําในสิ่งที่นอกเหนือบทบาท โดยไมตองการรางวัลตอบแทน ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัย
จึงสนใจศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิดของ วอลตัน (Walton. 1975) เน่ืองจากแนวคิด
ดังกลาวมีลักษณะสอดคลองกับกลุมประชากรที่จะศึกษา ซ่ึงไดกําหนดเกณฑชี้วัดคุณภาพชีวิตใน
การทํางานไว 8 ดาน 
        1. คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (Adequate; &  Fair Compensation) 
หมายถึง การที่ผูปฏิบตัิงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืน ๆ อยาง
เพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และตองเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบ
กับงานหรือองคการอื่น ๆ ดวย 
        2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe; & Healthy 
Environment) หมายถึง สิ่งแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางดานจิตใจ น้ันคือ สภาพการทํางานตอง
ไมมีลักษณะที่ตองเส่ียงภัยจนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปน
อันตรายตอสุขภาพอนามัย 
        3. การพัฒนาความสามารถในการทํางาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึงการมีโอกาสในการพัฒนาทักษะ ความรูความสามรรถในงานของผูปฏิบัติงาน อันจะทําให
เกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และมีความรูสึกทาทายในการทํางานนั้น 
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        4. ความกาวหนาและม่ันคงในการทํางาน ( Growth; & Security) หมายถึง นอกจาก
งานจะชวยเพ่ิมพูนความรู ความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนา และมีความ
ม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนรวมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
         5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึงงานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงาน
ไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสที่เทาเทียมกันในความกาวหนาที่ตั้งอยู
บนฐานของระบบคุณธรรม 
         6. ประชาธิปไตยในองคการ(Constitutionalism) หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมใน
องคการจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทน
และรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด มี
ความเสมอภาค และมีการปกครองดวยกฎหมาย 
         7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน (The Total Life Space) 
หมายถึงการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอก องคการอยาง
สมดุล น่ันคือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการ
กําหนดชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองคร่ําเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน 
หรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 
         8. ความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) หมายถึงผูปฏิบัติงาน
จะตองรูสึกและยอมรับวาองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูน้ันรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ทั้งในดาน
ผลผลิต การกําจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิค
ดานการตลาด 
   และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนสิ่งจําเปนและสําคัญอยางมากตอ
องคการ แมวาเปนพฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนดใหบุคคลปฏิบัติก็ตาม ดังน้ัน การสนับสนุนและ
สงเสริมใหบุคลากรในองคการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกเหนือจากหนาที่ที่
กําหนดใหปฏิบัติ จึงเปนสิ่งจําเปนและควรใสใจ เน่ืองจากผลที่ไดรับจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีของพนักงานในองคการนั้นเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จไดในระยะยาว ดังนั้น
ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ประจําสํานักงาน
ใหญ และสาขาแหลมฉบัง และจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ผูวิจัยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 5 ดาน ตามแนวคิดของ 
ออรแกน (Organ 1987, 1990; & 1991) เพราะเห็นวาเปนการแบงองคประกอบที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับกลุมประชากรที่ผูวิจัยจะทําการศึกษา คือ 
      1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานทําดวยความสมัคร
ใจเพ่ือชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเมื่อมีปญหาในการทํางานใหสามารถทํางานในหนาที่ใหเสร็จสมบูรณ
ภายใตสถานการณไมปกติ เชน การแนะนําใหแกพนักงานที่เขามาใหมวาจะตองใชอุปกรณใดบาง 
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในงานที่คั่งคาง หรือชวงที่เพ่ือนรวมงานลาปวย 
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      2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน เปนพฤติกรรมที่มีจุดมุงหมายเพื่อปองกันการเกิดปญหา
หรือแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลในการทํางาน ไมใชอารมณเม่ือเกิดความขัดแยง ไมทําให
การทะเลาะเบาะแวงขยายออกไปเมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอื่น มีพฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืน เชน มีการเคารพสิทธิของบุคคลอื่น มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่น เปนตน 
      3. พฤติกรรมความอดทดอดกลั้น (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มีความ
อดทนอดกลั้นตอปญหา ความคับของใจ ความเครียด หรือความไมสะดวกสบายในงานที่หลีกเลี่ยง
ไมได และอุปสรรคในการทํางานโดยปราศจากความไมเขาใจ มีทัศนคติที่ดีตอสิ่งตาง ๆ ที่ไมเปนไป
ตามทิศทางที่ควรจะเปน ใหการยอมรับความคิดเห็นของกลุม เสียสละความสนใจของตนเองเพื่อ
กลุม 
      4. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ เปนพฤติกรรมของบุคคลที่ทํางานตามภาระหนาที่ที่
ไดกําหนดไววาเปนบทบาทและปฏิบัติงานในรูปแบบที่เหนือกวาระดับความตองการในการ
ปฏิบัติงานที่ต่ําสุด เชน มีความตรงตอเวลา รักษาความสะอาดเรียบรอย การชวยดูแลรักษาอุปกรณ
ภายในที่ทํางาน ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไมขาดงาน ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับเรื่องสวนตัว 
      5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ เปนพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงความรับผิดชอบ 
เชิงสรางสรรคเกี่ยวกับนโยบายขององคการ ใหความสนใจในที่ประชุมดวยความสมัครใจแสดงความ
เต็มใจในการเขาไปมีสวนรวมกับองคการติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ที่อาจสงผลกระทบตอ
องคการ 
 

ทฤษฎีเก่ียวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
    ศิริวรรณ  เสรีรัตน  สมชาย  หิรัญกิตต ิ สิริอร  จําปาทอง (2548) กลาววา ความพอใจใน
ชีวติความเปนอยูประกอบดวย 2 มิติ (ตามทฤษฎีของ Muchinsky. 2003: 334) คือ 

1. ความพอใจ (Pleasure) แบงเปน 2 ดาน คือ ดานบวกและดานลบ 
2. การกระตุนเรา (Arousal) แบงเปน 2 ดาน คือ ดานบวกและดานลบ 
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         ภาพประกอบ 2 แสดงโมเดลของความพอใจในชีวติความเปนอยู 2 มิต ิ
      (Two dimensional model of affective well-being) 

 
              ที่มา: Muchinsky. (2003): 344 
 
 
                 ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับสมาคมสโมสรนักลงทุน 
     สมาคมสโมสรนักลงทุนกอตั้งขึ้นเม่ือวันที่ 13 กรกฎาคม พ.ศ. 2536 จากแนวคิดของ
ผูบริหารของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุนและผูบริหารภาคเอกชนที่ตองการให 
สมาคมฯ เปนหนวยงานใหบริการและอํานวยความสะดวกตอผูประกอบการและนักลงทุน และเปน
ศูนยกลางสําหรับนักลงทุนไดพบปะแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารดานการลงทุนตางๆ เปนแหลง
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รวบรวม เผยแพรขอมูลความรูดานการลงทุน  ตลอดจนใหคําปรึกษาเบื้องตนแกผูประกอบการและ
บริการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ 

    ป 2537  เปดใหบริการออกเอกสารการสั่งปลอยและตัดบัญชีวัตถุดิบดวยระบบ
คอมพิวเตอร (Raw Materials Tracking System: RMTS) ปจจุบันสมาคมฯ อยูระหวางการพัฒนา
ระบบการออกเอกสารการสั่งปลอยและตัดบัญชีวัตถุดิบจากระบบ RMTS เปนระบบอิเล็กทรอนิกส 
(Electronics Raw Materials Tracking System: eRT) ทั้งน้ีเพ่ือใหสามารถเชื่อมโยงขอมูลรวมกับ
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุนและกรมศุลกากร  

    นอกจากนี้สมาคมฯ เปดใหบริการฝกอบรมสัมมนาสําหรับนักลงทุน ผูประกอบการและ
ผูสนใจทั่วไป ดวยหลักสูตรเกี่ยวกับขั้นตอนและวิธีการดําเนินงานสําหรับกิจการที่ไดรับการสงเสริม
การลงทุน  หลักสูตรดานการจัดการ การบริหารการตลาด การเงิน  การบัญชีภาษีอากร การจัดซื้อ 
และเทคโนโลยีดานตางๆ  

     ตลอดจนจัดกิจกรรมตางๆ ที่เปนประโยชนตอนักลงทุน เพ่ือการเสริมารางองคความรู
และพัฒนาศักยภาพการลงทุน อาทิ การจัดคณะศึกษาลูทางการคาและการลงทุนทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ  การจัดกิจกรรมเยี่ยมชมโรงงานที่ประสบความสําเร็จดานบริหารและจัดการดีเดน 

     ป 2542 ไดรับรองคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002: 1994 จากบริษทั เอส จี เอส (ประเทศ
ไทย) จํากัด 

     ป 2544  เปดบริการออกเอกสารการสั่งปลอยเครื่องจักรดวยระบบอิเล็กทรอนกิส  
(Machine Tracking System: MCTS)   

     ป 2546 ผานการไดรับรองคุณภาพมาตรฐาน ISO 9001: 2000 จากบริษัท เอส จี เอส 
(ประเทศไทย) จํากัด 

     ป 2548  สมาคมฯ เปดบริการออกเอกสารการสั่งปลอยเครื่องจักรดวยระบบสงขอมูล
ทางอิเล็กทรอนิกส  (Electronics Machine Tracking System: eMT) แทนระบบ MCTS ทําให
ผูใชบริการสามารถยื่นเอกสารและตรวจเช็คขั้นตอนของเอกสารไดตลอด 24 ชั่วโมง ผานระบบ
ออนไลน 

    การใหบริการดังกลาว  ชวยใหผูประกอบการไดรับความสะดวก ประหยัดเวลา ชวยลด
ตนทุน ในการนําเขาวัตถุดิบหรือเครื่องจักร พรอมทั้งยังสงออกสินคาโดยไดรับสิทธิและประโยชน
ตามพระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุน  

    ป 2549  สมาคมฯ ไดเปดบริการศูนยประสานงานการลงทุนเพ่ืออํานวยตวามสะดวก
ใหกับนักลงทุนดวยบริการแบบครบวงจรแกนักลงทุนไทยและตางประเทศ อาทิ บริการติดตอ
ประสานงานกับหนวยงานธุรกิจและหนวยงานราชการ บริการแปลเอกสารทางธุรกิจ บริการจัดหา
ลาม บริการจัดหาพาหนะและจองที่พัก บริการใหเชาหองปฏิบัติการคอมพิวเตอรดวยอุปกรณที่
ทันสมัย 
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    ป 2550  พัฒนาการบริการสํานักงานภูมิภาคใหมีมาตรฐานการบริการเดียวกับสํานักงาน
ใหญ กรุงเทพฯ ดวยระบบบริหารคุณภาพตามมาตรฐาน ISO 9001:2000 ที่สํานักงานสาขา จังหวัด
ชลบุรี ทําใหสมาชิกและผูใชบริการมีความมั่นใจในบริการยิ่งขึ้น   

   เปดบริการ Call Center เพ่ืออํานวยความสะดวกแกผูใชบริการ โดยเฉพาะการใหขอมูล
ตอบคําถามดานขั้นตอน วิธีปฏิบัติหรือวิธีดําเนินงานตางๆที่เกี่ยวของกับสมาคมฯ และสํานักงานฯ    

   ที่ทําการของสมาคมประกอบดวย 
1. สํานักงานใหญตั้งอยู เลขที ่1 อาคารทีพีแอนดที ชั้น12 และ 16 ถนนวิภาวดีรังสติ  

แขวงลาดยาว เขตจตุจักร กรุงเทพฯ โทร. 02-9361429  
2. สํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี ตั้งอยู ศูนยเศรษฐกิจการลงทุนภาคที ่4  

นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั อ.ศรีราชา จ.ชลบุรี โทร.038-491820  
3. สํานักงานสาขาจังหวัดนครราชสีมา ตั้งอยู 2112/22 ถนนมิตรภาพ อําเภอเมือง 

 จ.นครราชสีมา โทร.044-352124 
4. สํานักงานสาขาจังหวัดเชียงใหม ตั้งอยู 108 อาคารแอรพอรตบิสิเนส พารค  

ถนนมหิดล  ตําบลหายยา อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม โทร.053-203403 
5. สํานักงานสาขาจังหวัดสงขลา ตั้งอยู 7-15 อาคารไชยยงค ถนนจุตอุิทิศ 

อําเภอหาดใหญ จังหวัดสงขลา โทร.074-248021 
6. สํานกังานสาขาจังหวัดสุราษฎรธานี ตั้งอยู 49/21-22 ถนนศรีวชิัย  

ตําบลมะขามเตี้ย อําเภอเมือง จังหวัดสุราษฎรธานี โทร.077-289829 
7. สํานักงานสาขาจังหวัดขอนแกน ตั้งอยู อาคารหอการคาจังหวัดขอนแกน 

ตําบลในเมือง อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน โทร.  
 
                 วัตถุประสงคการกอตั้งสมาคมสโมสรนักลงทุน 

1. เปนศูนยกลางใหนักลงทุนไดพบปะแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารดานการลงทุน  
2. รวบรวมและเผยแพรขอมูลขาวสารดานการลงทนุทั้งในประเทศและตางประเทศ  
3. บริการและอํานวยความสะดวกตอนักลงทุน 
4. บริการใหคําปรึกษาดานการลงทุน 
5. รวมมือ และประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพ่ือประโยชนตอนักลงทุน 
6. สงเสริมกิจการที่เปนประโยชนตอสมาชิกและตอสังคม  

       7.  ไมดําเนินการใดๆ ที่เกี่ยวของกับการเมือง 
 
                  บริการของสมาคมสโมสรนักลงทุน 

1. บริการสั่งปลอยและตัดบัญชวีัตถุดิบดวยระบบคอมพิวเตอร (Raw Materials  
Tracking System : RMTS) 
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2. บริการสั่งปลอยเครื่องจักรดวยระบบอิเล็กทรอนิกส(Electronic Machine Tracking  
System : eMT) 

3. บริการฝกอบรมและสัมมนา 
4. จัดกิจกรรมสงเสริมการลงทนุ 
5. บริการขอมูลขาวสารดานการลงทุน 

 
              การบริการสั่งปลอยและตัดบญัชวีัตถุดิบดวยระบบคอมพิวเตอร 
  การใหบริการแกกิจการหรือบริษัทที่ ได รับการสงเสริมการลงทุนจากสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการลงทุนที่ไดรับสิทธิประโยชนตามมาตรา 30 และตามพระราชบัญญัติ
สงเสริมการลงทุนป(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2534 วาดวยการลดหยอนอากรขาเขาไมเกินรอยละ 90 ของ
อัตราปกติ สําหรับวัตถุดิบและวัสดุจําเปนที่นําเขามาในราชอาณาจักรเพื่อใช ผลิต ผสม หรือ
ประกอบผลิตภัณฑ ในกิจการที่ไดรับการสงเสริมการลงทุน มีกําหนดคราวละไมเกินหนึ่งปนับแต
วันที่คณะกรรมการกําหนด แตวัตถุดิบหรือวัสดุจําเปนนั้นตองไมเปนสิ่งของที่ผลิตหรือมีกําเนิดใน
ราชอาณาจักร ซ่ึงมีคุณภาพใกลเคียงกันกับชนิดที่จะนําเขามาในราชอาณาจักรและมีปริมาณเพียง
พอที่จะจัดหามาใชไม 
   และสิทธิประโยชนที่ไดรับตามมาตรา 36(1), (2) วาดวยการยกเวนอากรขาเขา สําหรับ
วัตถุดิบและวัสดุจําเปนที่นําเขามาจากตางประเทศเพื่อใชผลิต ผสม หรือประกอบผลิตภัณฑ หรือ
ผลิตผลเฉพาะที่ใชในการสงออก หรือยกเวนอากรขาเขาสําหรับของที่ผูไดรับการสงเสริมนําเขามา
เพ่ือสงกลับออกไป 
   เพ่ือใหบริการสั่งปลอยและตัดบัญชีวัตถุดิบและวัสดุจําเปนดวยระบบคอมพิวเตอร สามารถ
อํานวยความสะดวกรวดเร็วและความถูกตองแกผูใชบริการ สมาคมสโมสรนักลงทุนจึงไดรับ
มอบหมายจากสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุนใหดําเนินการบริการสั่งปลอยวัตถุดิบให
แลวเสร็จภายใน 3 ชั่วโมงและตัดบัญชีวัตถุดิบภายใน 3 วัน นับตั้งแตรับเร่ืองขออนุมัติสั่งปลอยหรือ
ตัดบัญชีวัตถุดิบจากผูใชบริการ 
   ปจจุบันสมาคมสโมสรนักลงทุนกําลังพัฒนาการบริการสั่งปลอยและตัดบัญชีวัตถุดิบจาก
ระบบคอมพิวเตอรใหเปนระบบอิเล็กทรอนิกส (Electronic Raw Materials Tracking System: eRT) 
เพ่ือใหผูใชบริการไดรับความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 
 
               การบริการสั่งปลอยเครื่องจกัรและอุปกรณดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 
   การใหบริการสั่งปลอยเครื่องจักรและอุปกรณดวยระบบอิเล็กทรอนิกส (eMT) ไดรับการ
พัฒนาจากระบบการใหบริการสั่งปลอยเครื่องจักรระบบเดิมที่เรียกวา MCTS (Machine Tracking 
System) 
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   ซ่ึงใชการสั่งปลอยเครื่องจักรดวยแผนบันทึกขอมูลมาเปนการสั่งปลอยผานระบบเครือขาย
อินเตอรเน็ต โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบริการแกกิจการหรือบริษัทที่ไดรับการสงเสริมการลงทุนจาก
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน(BOI) ที่ไดรับสิทธิประโยชนวาดวยการยกเวนอากรขาเขา
สําหรับเครื่องจักรและอุปกรณตามมาตรา 28 และมาตรา 29 ตามพระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุนป 
พ.ศ.2520 แกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุน (ฉบับที่2) พ.ศ.2534 แตเครื่องจักร
น้ันตองไมเปนเครื่องจักรที่ผลิตหรือประกอบไดในราชอาณาจักร ซ่ึงมีคุณภาพใกลเคียงกันกับชนิดที่
ผลิตในตางประเทศและมีปริมาณเพียงพอที่จะจัดหามาใชได 
    เพ่ือใหบริการสั่งปลอยเครื่องจักรดวยระบบอิเล็กทรอนิกส สามารถอํานวยความสะดวก
รวดเร็วและความถูกตองแกผูใชบริการ สมาคมสโมสรนักลงทุนจึงไดดําเนินการบริการอนุมัติสั่ง
ปลอยเครื่องจักรใหแลวเสร็จภายใน 3 ชั่วโมงนับตั้งแตรับเรื่องขออนุมัติสั่งปลอยจากผูใชบริการ 
 
                การบริการฝกอบรมสัมมนา 
    บริการจัดฝกอบรมสัมมนาหลักสูตรที่เกี่ยวกับการสงเสริมการลงทุนและหลักสูตรตางๆ ที่
ครอบคลุมการบริหารจัดการธุรกิจในทุก ๆ ดาน เพ่ือเพ่ิมทางเลือกใหกับผูบริหารและพนักงานใน
องคการทั้งภาครัฐและเอกชน ไดมีโอกาสเลือกเขาอบรมในหลักสูตรที่ตองการพัฒนาตนเอง อันเปน
การเสริมสรางองคความรูและพัฒนาศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจที่จะนําไปสูการพัฒนาองคการ
ในทุกดานและเพิ่มผลกําไรอยางตอเน่ือง 
    บริการจัดฝกอบรมภายนอกองคการ (Public Training) และการอบรมภายในองคการ 
(In – House Training) รวมทั้งบริการออกแบบหลักสูตรการฝกอบรมใหสอดคลองกับสภาพและ
ความตองการของแตละองคการ ดวยวิทยากรที่คัดสรรจากคณาจารยผูทรงคุณวุฒิของสถาบันที่มี
ชื่อเสียง และวิทยากรรับเชิญที่มากดวยประสบการณจากองคการที่เปนที่ยอมรับของวงการ ซ่ึงผูเขา
รับการฝกอบรมสามารถนําความรูและประสบการณจากการเขาอบรมไปประยุกตใชกับงานไดอยาง
แทจริง 
 
               กิจกรรมสงเสรมิการลงทุน 
   คือการจัดกิจกรรมพิเศษที่จัดขึ้นเพ่ือเสริมสรางองคความรูดานการลงทุนใหกับสมาชิก นัก
ลงทุน ผูสนใจทั่วไป อาทิ การศึกษาลูทางการคาและการลงทุนในประเทศและตางประเทศ การเยี่ยม
ชมโรงงานที่ทันสมัย 
   กิจกรรมสําหรับสมาชิกสมาคมสโมสรนักลงทุน 

1. การจัดบรรยายพิเศษโดยผูทรงคุณวุฒิ สมาคม ไดดําเนินการสรรหาและคัดสรร 
วิทยากรผูทรงคุณวุฒิและมีความเชี่ยวชาญในดานตาง ๆ จากหนวยงานตาง ๆ จัดบรรยายพิเศษ
ใหกับสมาชิกและผูสนใจ 

2. กิจกรรมการเยี่ยมชมโรงงานอุตสาหกรรม สมาคมไดจัดนําสมาชิกและผูสนใจเขา 
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เยี่ยมชมโรงงานและหนวยงานที่ประสบความสําเร็จที่ เปนแบบอยางในการดําเนินธุรกิจในดาน 
ตาง ๆ  
 
 
             คุณภาพการใหบริการ 
  สมาคม ไดรับการรับรองระบบบริหารคุณภาพตามมาตรฐาน ISO9001:2000 โดยบริษัท 
SGS(Thailand) LTD พัฒนาปรับปรุงและธํารงรักษาระบบบริหารคุณภาพตามมาตรฐาน 
ISO9001:2000 ภายใตนโยบายคุณภาพ “เปนองคกรที่มุงม่ันจะใหบริการดานการสั่งปลอย
เครื่องจักรและวัตถุดิบ การตัดบัญชีวัตถุดิบตอลดจนการบริการในดานการฝกอบรมสัมมนาและ
กิจกรรมอ่ืนเพ่ือใหลูกคาไดรับบริการที่มีคุณภาพ ถูกตอง โปรงใส ตรงตอเวลาและตรงตามความ
ตองการของลูกคา” 
 
               โครงสรางการบริหารงานของสมาคม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 โครางสรางการบริหารงานของสมาคม 
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งานวิจัยที่เก่ียวของ 
   สุพรรณนา  ประทุมวัน (2544) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสายพานยาง กลุม
ตัวอยางเปนพนักงานจํานวน 441 คน พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานอยูในระดับสูง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับดี พนักงานที่
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการในระดับที่ดีกวา
พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับต่ํา และพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน เม่ือศึกษารายดาน พบวาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานโอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของตน ดานบูรณาการสังคม ดานสิทธิของพนักงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
    ชนัดดา  เพ็ชรประยูร (2545) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิต
เครื่องใชไฟฟาภายในบาน พบวาพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมใน
ระดับคอนขางดี และคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ
ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดาน
ความสัมพันธทางสังคมในองคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับ
บทบาทของชีวิตดานอ่ืน ๆ และดานความเกี่ยวของทางสังคมของชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 
    นนทกานต  วุฒิอารีย (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย
พบวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพแตละดานอยูในระดับสูง 
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตัว
แปรคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพดานพฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล ไดแก คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
เกี่ยวของสัมพันธกับสังคม และดานบูรณาการสังคม โดยสามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพดานพฤติกรรมการปฏิบัติหนาที่ตามกฎระเบียบ ไดแก 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม กับดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมและดานบูรณาการทางสังคม 
      สมิท และคณะ (Smith et al.(1983: 653-663) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคาร 2 แหง จํานวน 2,000 คน พบวา พฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวยองคประกอบ 2 ประการ คือ พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืนและ
พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่และพบวาความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
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พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืนและพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
    คามาเรท (Camarata.1997) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษากับพนักงานและหัวหนางาน กลุมตัวอยาง
คือ ผูที่ทํางานในโรงพยาบาล 6 แหง จากการศึกษาพบวาการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงขึ้นอยูกับ
ขนาดของโรงพยาบาล ขนาดของหนวยงาน และลักษณะของการบริหาร นอกจากนั้นยังพบวา
ความสัมพันธระหวางพนกังานกับหัวหนางานมีความสําคัญในการพัฒนาความไววางใจ ความผูกพัน
ตอองคการและการสนองตอบสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น องคการสามารถพัฒนาทางเลือก 
ตาง ๆ เพ่ือสนองตอบความตองการทั้งภายในและภายนอกของพนักงานได 
    ปริญา ทองเจริญ (2547) ไดทําการวิจัยเร่ืองทัศนคติ ความพึงพอใจ และแนวโนม
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบที่มีผลตอความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจโดยรวมที่มีตองานที่ทําของพนักงานกองมวนบุหร่ี
โรงงานผลิตที่ 4 อยูในระดับที่พึงพอใจมาก แนวโนมพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับที่อาจจะทํา
แนนอน สําหรับการศึกษาความสัมพันธ ระหวางทัศนคติของพนักงานที่มีตอความปลอดภัยและ
สภาพแวดลอมในการทํางานกับสภาพความปลอดภัยโดยรวมตองานที่ทํา และการศึกษา
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจโดยรวมที่มีตองานที่ทํามีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมที่
มีตอการทํางานการศึกษาดังกลาวพบวามีความสัมพันธระดับปานกลางอยูในทิศทางเดียวกัน 
 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่นํามาใชในการวิจัย 
    จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยได

นําทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทํางานของ วอลตัน (Walton.1975: 93-95) ซ่ึงไดสรุปเกณฑชี้วัดการมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานวาประกอบดวยลักษณะสําคัญ 8 ดาน มาใชเปนแนวทางในการกําหนด
กรอบแนวคิดและตัวแปรเพื่อใชในการศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทน
ที่เปนธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดาน
ประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ดานความเกี่ยวของและ
สัมพันธกับสังคม เน่ืองจากแนวคิดดังกลาวมีลักษณะสอดคลองกับกลุมประชากรที่จะศึกษา  

    ในสวนของการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ  
ออรแกน (Organ. 1987) ซ่ึงไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน  
5 พฤติกรรม ไดแก พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ และพฤติกรรมการใหความรวมมือ สวนเรื่องความ
พอใจในชีวิตความเปนอยู ไดใชทฤษฎีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ Muchinsky. (2003) ที ่
 แสดงอยูในโมเดลของความพอใจในชีวิตความเปนอยู 2 มิติ (Two dimensional model of affective 
well-being) คือ ความพอใจ และการกระตุนเรา 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
   การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาความสัมพันธระหวางระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ 
และสํานักงานจังหวัดชลบุรี โดยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
   ประชากรทีใ่ชในการวิจยั 
   ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานประจําของสมาคม
สโมสรนักลงทุนที่ปฏิบัติ ณ สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี เน่ืองจากเปนกลุมคน
สวนใหญของสมาคม และมีอัตราการลาออกสูง ซ่ึงพนักงานกลุมน้ีมีจํานวนรวมทั้งสิ้น 160 คน 
(ขอมูลจากฝายบุคคลและธุรการ ณ 1 พฤศจิกายน 2551) 
 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือพนักงานของสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่ปฏิบัติงาน  
ณ สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี จํานวน 160 คน ทําการคํานวณขนาดตัวอยาง
โดยใชสูตรกรณีทราบจํานวนประชากรของ Taro Yamane (Yamane. 1967: 886-887) ดังน้ี 
 
  จากสูตร  n =    N 
      1 + Ne2 
เม่ือ   n  =  ขนาดกลุมตัวอยาง 
  N  =  ขนาดของประชากรกลุมเปาหมาย 
  e  =  ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
    n =       160 
      1 + (160) (0.05)2 
 
     =    114 คน 
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     และเพื่อปองกันความผิดพลาดของแบบสอบถาม จึงสํารองไว 15% ของกลุมตัวอยาง
เปนจํานวน 17 คน รวมขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 131 คน โดยใชวิธีการสุมตามความสะดวก
(Convenience sampling) โดยเก็บกลุมตัวอยางจากพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน สํานักงาน
ใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี 

    ผูวิจัยเลือกกลุมตวัอยาง โดยการสุมตัวอยางตามขั้นตอนดังน้ี 
    ขั้นตอนที่ 1 โดยวิธีการหาขนาดตัวอยาง เปนสัดสวนตามชั้นภูมิโดยแบงเปนสัดสวนตาม

จํานวนประชากรทั้งหมดในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) ดังแสดงใน ตาราง 1 
 
ตาราง 1 ประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสาํนักงานใหญ และ  
     สํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี  
 

สาขา/ฝาย     ประชากร (คน)    จํานวนตัวอยาง (คน) 

สํานักงานใหญ ไดแก    
     ฝายบริการลูกคาและฝกอบรม  15   12   
     ฝายบริการเครื่องจักรและวตัถุดิบ  97   78   
     ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ    8    6    
     ฝายบัญชีและการเงิน   10    8   
     ฝายบุคคลและธุรการ   10    8  
สํานักงานจังหวัดชลบรีุ(จํานวนรวม)     20   17 

รวม               160             131  

 
    ขั้นตอนที่ 2 การสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุม

ตัวอยางเพื่อแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนที่คํานวณได 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
             การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
     เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม 
    ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพ่ือเปนการศึกษาและรวบรวม
ขอมูลโดยประกอบดวย 3 สวน คือ 
    สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคําถาม
จํานวน 5 ขอ ซ่ึงเปนลักษณะของคําถามปลายปด (Close-ended response questions) มีตัวเลือก
ใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุด ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 
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  ขอที่ 1 เพศ ไดแก ชาย และหญิง ใชแบบสอบถามชนดิปลายปด เปนระดับการวัดขอมูล
ประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

  ขอที่ 2 สถานภาพสมรส ไดแก โสด สมรสหรืออยูดวยกัน และหมาย หยารางหรือแยกกัน
อยู ใชแบบสอบถามปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal scale) 

  ขอที่ 3 ระดับตําแหนงงาน ไดแก ปฏิบัติการ หัวหนาทีม และหัวหนาแผนกหรือหัวหนา
ฝาย ใชแบบสอบถามปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

  ขอที่ 4 อายุงาน ใชแบบสอบถามปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal scale) โดยกําหนดชวงอายุงานตามรายงานของฝายบุคคลและธุรการของสมาคมสโมสร
นักลงทุน ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน 2551 ดังน้ี 

1. ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป  
2. 2–3 ป 
3. 4-6 ป  
4. 7 ปขึ้นไป 

   ขอที่ 5 สาขาที่ปฏิบตังิาน ใชแบบสอบถามปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนาม
บัญญัติ (Nominal scale) 

 
   สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โดยแบงเปน 8  ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  ดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัย ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงใน
งาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตงาน
กับชีวิตดานอ่ืน และดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม จํานวน 16 ขอ ประกอบดวย  

 
   ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ จํานวน 2 ขอ (ขอ 1.1-1.2) 
   ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย จํานวน 2 ขอ (ขอ 2.1-2.2) 
   ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล จํานวน 2 ขอ (ขอ 3.1-3.2) 
   ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน จํานวน 2 ขอ (ขอ 4.1-4.2) 
   ดานบูรณาการทางสังคม จํานวน 2 ขอ (ขอ 5.1-5.2) 
   ดานประชาธิปไตยในองคการ จํานวน 2 ขอ (ขอ 6.1-6.2) 
   ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว จํานวน 2 ขอ (ขอ 7.1-7.2) 
   ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม จํานวน 2 ขอ (ขอที่8.1–8.2) 
 
  โดยใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) และกําหนดคามาตราจัดอันดับไว 5 

ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดียว เปนการจัดขอมูลแบบ Semantic differential ใชระดับการ                 
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   วัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) สเกล 5 อันดับ ตั้งแต 1-5 โดยที่ 5 แทน
ความหมายเชิงบวกที่สุด และ 1 แทนความหมายเชิงลบที่สุด โดยมีระดับคะแนนเปน 5 อันดับ ดังน้ี 
 
 ระดับ    ความหมาย 
   1  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานซายอยางมาก 
   2  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานซาย 
   3  ความคิดเห็นที่ไมแนใจ 
   4  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานขวา 
   5  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานขวาอยางมาก 
 
     การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 2 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน ไดดังน้ี  
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2549: 129) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                        จํานวนชั้น  

     = 5 – 1 
         5 
     = 0.8 
 
   จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดาน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดดังน้ี 
 

คะแนนเฉลีย่   ระดับความคิดเห็น 
1.00 - 1.80   ไมดีอยางมาก 

  1.81 - 2.60   ไมดี 
  2.61 - 3.40   ปานกลาง 
  3.41 - 4.20   ดี 
  4.21 - 5.00   ดีมาก 
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    สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
สมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี โดยแบงเปน 5 ดาน 
ไดแก ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานพฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ และดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 
10 ขอ ประกอบดวย 
 
 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  จํานวน 2 ขอ (1.1-1.2) 
 พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  จํานวน 2 ขอ (2.1-2.2) 
 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  จํานวน 2 ขอ (3.1-3.2) 
 พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  จํานวน 2 ขอ (4.1-4.2) 
 พฤติกรรมการใหความรวมมือ  จํานวน 2 ขอ (5.1-5.2) 
 

   โดยใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) และกําหนดคามาตราจัดอันดับไว 
 5 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดียว เปนการจัดขอมูลแบบ Semantic differential ใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) สเกล 5 อันดับ ตั้งแต 1-5 โดยที่ 5 แทน
ความหมายเชิงบวกที่สุด และ 1 แทนความหมายเชิงลบที่สุด โดยมีระดับคะแนนเปน 5 อันดับ ดังน้ี 
 
 ระดับ    ความหมาย 
   1  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานขวาอยางมาก 
   2  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานขวา 
   3  ความคิดเห็นที่ไมแนใจ 
   4  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานซาย 
   5  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานซายอยางมาก 
 
    การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 3 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน ไดดังน้ี  
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2549: 129) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                        จํานวนชั้น  

     = 5 – 1 
         5 
     = 0.8 
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   จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดาน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดดังน้ี 
 

คะแนนเฉลีย่   ระดับความคิดเห็น 
1.00 - 1.80   ไมดีอยางมาก 

  1.81 - 2.60   ไมดี 
  2.61 - 3.40   ปานกลาง 
  3.41 - 4.20   ดี 
  4.21 - 5.00   ดีอยางมาก 
 
   สวนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 2 มิติ ไดแก  
ความพอใจ และการกระตุนเรา จํานวน 4 ขอ ประกอบดวย 
  ความพอใจ  จํานวน 2 ขอ (ขอ 1-2) 
  การกระตุนเรา  จํานวน 2 ขอ (ขอ 3-4) 

  โดยใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) และกําหนดคามาตราจัดอันดับไว 5 
ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดียว เปนการจัดขอมูลแบบ Semantic differential ใชระดับการ
วัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) สเกล 5 อันดับ ตั้งแต 1-5 โดยที่ 5 แทนความหมาย
เชิงบวกที่สุด และ 1 แทนความหมายเชิงลบที่สุด โดยมีระดับคะแนนเปน 5 อันดับ ดังน้ี 
 
          ระดับ    ความหมาย 
            1  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานขวาอยางมาก 
            2  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานขวา 
            3  ความคิดเห็นที่ไมแนใจ 
            4  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานซาย 
            5  ความคิดเห็นที่ตรงกับดานซายอยางมาก 
 
   การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน ไดดังน้ี  
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2549: 129) 
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ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                        จํานวนชั้น  

     = 5 – 1 
         5 
     = 0.8 
 
   จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานความ
พอใจในชีวติความเปนอยู ไดดังน้ี 
 

คะแนนเฉลีย่   ระดับความคิดเห็น 
1.00 - 1.80   ไมพอใจอยางมาก 

  1.81 - 2.60   ไมพอใจ 
  2.61 - 3.40   เฉย ๆ  
  3.41 - 4.20   พอใจ 
  4.21 - 5.00   พอใจมาก 
 
 

ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
    เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  

ที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยมีขั้นตอนการสรางเครื่องมือ ดังตอไปน้ี 
       1. ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัย รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย

ที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่จะศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดของการวิจัย และการ
สรางแบบสอบถาม 

      2. สํารวจรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับงานวิจัยและออกแบบสอบถาม 
      3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนอกรรมการควบคุมสารนิพนธตรวจสอบ เพ่ือ

ปรับปรุงแกไข 
      4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรง

ดานเนื้อหา (Content validity) และขอบกพรองของขอคําถาม เพ่ือใหมีความสอดคลองกับ
วัตถุประสงค นิยามศัพท และกลุมตัวอยาง ประมวลความเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมดที่ไดรับการ
พิจารณาแบบสอบถามเปนรายขอแลวนํามาปรับปรุงแกไข 

      5. นําแบบสอบถามที่แกไขเรียบรอยไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุม
ตัวอยางจํานวน 40 ชุด แลวนํามาหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์
อัลฟา (α - Coefficient) ของ Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 449) คาอัลฟาที่ไดจะแสดง
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ถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 10 ≤≤ α   คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดง
วามีความเชื่อม่ันสูง   

หลังจากทดสอบแบบสอบถามจํานวน 40 ชุด พบวา แบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ัน โดย
แยกเปนรายดานไดผลดังน้ี 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย 
ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.72 
ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.77 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.80 
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.74 
ดานการบูรณาการทางสังคม  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.75 
ดานประชาธิปไตยในองคการ  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.70 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.73 
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.71 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.80 
 ความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวม มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.79 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
   การเก็บรวบรวมขอมูลมีรายละเอียดดังน้ี 
       1. ทําหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถามใหกับ

พนักงานตามสัดสวนที่คํานวณไวทั้งหมดจํานวน 131 ฉบับ  แลวรวบรวมแบบสอบถาม  
       2. ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับ  
       3. คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณแลวนํามาวิเคราะหทางสถิติโดยใช

โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the Social 
Sciences) ตอไป 

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
    การจัดกระทําขอมูล  
    เม่ือไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังน้ี 

       1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบ 
ถาม แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

       2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวลงรหัสตามกําหนดไว
ลวงหนา 
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         3. การประมวลผลขอมูลที่ลงรหัสแลว ไดนํามาปนทึกโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือ
การประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for 
the Social Sciences หรือ SPPS)  

 
    การวิเคราะหขอมูล 
   1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายขอมูล

ลักษณะสวนบุคคล ของกลุมตัวอยางดังนี้ 
  1.1 หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 1 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน และอายุงาน  
  1.2 หาคาเฉลี่ย (Mean: X ) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัย

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน สวนที่ 3 คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน และสวนที่ 4 แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัท  
ซีเมนส จํากัด ตอไป  

  1.3 หาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สําหรับวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน สวนที่ 3 พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน และสวนที่ 4 ความพอใจในชีวิตความ
เปนอยู 2 มิติ 

   2. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมุติฐานดังน้ี 

  2.1 สถิติวิเคราะหคาที (Independent Statistic) ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ดานเพศ และขอที่ 5 ดานตําแหนง
งาน 

  2.2 สถิติวิเคราะหแบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way analysis 
of Variance) วิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ใชในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของประชากร
มากกวา 2 กลุมขึ้นไป เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอที่ 2 ดานอายุ ขอที่ 3 ดานสถานภาพสมรส ขอที่ 4 
ดานระดับการศึกษา ขอที่ 6 ดานอัตราเงินเดือน และ ขอที่ 7 ดานอายุงาน  

  2.3 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 2 และขอที่ 3  
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
    1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชสถิติ

พ้ืนฐาน ไดแก 
  1.1 คารอยละ (Percentage)เพ่ือใชวเิคราะหขอมูลลกัษณะสวนบคุคล  

(กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 44) ใชสูตรดังน้ี   
 

P = x100
n
f   

   
  เม่ือ P แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
   f แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
1.2 คาเฉลี่ย (Mean: X ) เพ่ืออธิบายลักษณะพืน้ฐานขอมูล โดย  

(กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 48) ใชสูตรดังน้ี 
 

X  = 
n

x∑   

 
เม่ือ X  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

   ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

                    1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพ่ือใชอธบิายลักษณะ
พ้ืนฐาน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49) ใชสูตรดังน้ี 
 

S = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−  

 
เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 

 ∑ x2  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
 ∑ 2x)( แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  2. สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม หาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability 

of the test) โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)  
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 35) 
  

    α = 
variance/ varianceco  1)(k1

variance/ varianceco  k
−+

 

   เม่ือ α แทน คาความเชื่อม่ัน 
    k         แทน จํานวนคําถาม 
   Covariance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
   Variance แทน ความเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
 

  3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) โดยใช 
  3.1 สถิติ Independent t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม

ตัวอยาง 2 กลุมที่อิสระตอกัน  โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 109) 
 

กรณีคาความแปรปรวนไมแตกตางกันหรือเทากัน   S1
2 
= S2

2
 

   

    

2

1 2

1 2

p

X X

1 1
S

n n

t −
=

⎛ ⎞
+⎜ ⎟⎜ ⎟

⎝ ⎠

  

 
สถิติทดสอบ t  มีองศาอิสระ  

1 2
df n n 2= + −  

เม่ือ t   แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
1Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
2Χ  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่2 

2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
2
2S  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  
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กรณีคาความแปรปรวนแตกตางกันหรือไมเทากัน   S1
2 ≠  S2

2
 

 

1 2
2 2

1 2

1 2

X X

S S

n n

t −
=

+

  

สถิติทดสอบ t  มีองศาอิสระ  

2 2

1 2

1 2
2 2

2 2

1 2

1 2

1 2

S S

n n

S S

n n

n 1 n 1

df

⎡ ⎤
+⎢ ⎥

⎢ ⎥⎣ ⎦=
⎛ ⎞ ⎛ ⎞
⎜ ⎟ ⎜ ⎟⎜ ⎟ ⎜ ⎟
⎝ ⎠ ⎝ ⎠+
− −

 

 
เม่ือ t   แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-Distribution 

1Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
2Χ  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่2 

2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
2
2S  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  
           

   3.2 สถิติ One – Way ANOVAวิธีวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว ใชเปรียบเทียบ
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยใชสูตรดังน้ี  
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 240) 

 
    F = MS(B) 
      MS(W) 
 
 

เม่ือ F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 
   MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MSW แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม  
 
     โดยคา df หรือ ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุมเทากับ (k-1) และภายในกลุมเทากับ (n-k) 
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  สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  [Brown-Forsythe (B)]  ใชในกรณีทีค่วาม
แปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300)  สามารถเขียนสตูรไดดังน้ี  
 

      B

W'

MS
B =

MS
 

 

โดยคา  2i

i

K

i 1W'

n
MS (1 )S

N== −∑  

 
เม่ือ B แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe 

   MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
   MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิต ิ
                       Brown-forsythe 

    K แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
    n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N แทน ขนาดประชากร 

   Si
2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

 
  กรณีพบความแตกตางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูใน

ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant Difference 
(LDS) หรือ Dunnett T3 เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยางเพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตาง
กัน โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 243) 
 
 โดยที่ 

i
n ≠ 

j
n  

   LSD = 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+

−−
ji

1 n
1

n
1MSEt

kn/2;α
 

    
เม่ือ    LSD  แทน คาผลตางนัยสําคัญทีค่ํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ j 

       MSE แทน คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
        k      แทน จํานวนกลุมตัวอยางทีใ่ชทดสอบ 
        n      แทน จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 
        α     แทน  คาความเชื่อม่ัน 
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สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Keppel. 1982: 153-155) 
สามารถเขียนได ดังน้ี 
 

D

D
S/A

2(MS

S

q
d

)
=     

 

D
d  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dennett test 

D
q  แทน คาจากตาราง Critical values of the Dennett Test 

S/A
MS  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 

S แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

3.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment  
Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันหรือ
ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 131) 
 

rxy  = 
( ) ( ) ⎥⎦

⎤
⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−
2222 yynxxn

y)x)((xyn
 

 
เม่ือ rxy    แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 

  ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนรายขอของกลุมตัวอยาง 
  ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนรวมของทั้งกลุม 

  2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

  2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 
  ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
   n แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 

โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1≤ r≤ 1 ความหมายของคา r คือ 
1) คา r เปนลบ  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
2) คา r เปนบวก  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
3) ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน

และมีความสมัพันธกันมาก 
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4) ถา r  มีคาเขาใกล –1 หมายถึง x  และ  y  มีความสัมพันธในทิศทางตรง
ขามกันและมีความสัมพันธกันมาก 

5) ถา  r  =  0  แสดงวา x และ y  ไมมีความสัมพันธกัน 
6) ถา  r  เขาใกล  0 แสดงวา  x  และ  y  มีความสัมพันธกันนอย 

 
เกณฑการแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  มีดังน้ี (ชศูรี วงศรัตนะ.  

2544: 316)  
 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   ความหมาย 
0.91-1.00    มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
0.71-0.90     มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
0.31-0.70    มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
0.01-0.30     มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
0.00     ไมมีความสัมพันธกัน 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
    การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรี ในการวิเคราะห
ขอมูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะหขอมูล  เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจในการสื่อ
ความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 n  แทน  ขนาดกลุมตวัอยาง 
   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
 t  แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณา t-distribution 
 SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of squares) 
 MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน  
     (Mean of squares) 
 F  แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณา F-distribution 

 α  แทน  คาความคลาดเคลื่อนในการทดสอบสมมติฐาน  
     หรือระดับนัยสําคัญทางสถติิที่กําหนดไว  
     (Level  of  significance) โดยกําหนดไวที่ระดับ 0.05 
 df  แทน  ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 p  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 *  แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **  แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 Ho  แทน  Null  hypothesis 
 H1  แทน  Alternative  hypothesis 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้ง

น้ี ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยการแบงการนําเสนอ
ออกเปน 7 สวน ตามลําดับ ดังน้ี 

สวนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และ
สํานักงานจังหวัดชลบุรีประกอบดวย เพศ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนงงาน  อายุงาน สาขาที่
ปฏิบัติงาน 

สวนที่ 2 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจํา
สํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรี 

สวนที่ 3 ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของพนักงานสมาคมสโมสรนัก
ลงทุนประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี 

สวนที่ 4 ระดับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน
ประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี 

สวนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ สถานภาพสมรส 
ระดับตําแหนง อายุงาน และสาขาที่ปฏิบัติงาน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนแตกตางกัน 

สวนที่ 6 การทดสอบสมมติฐาน  คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

สวนที่ 7 การทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีความ  
สัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานประกอบดวย เพศ สถานภาพสมรส ระดับ
ตําแหนงงาน  อายุงาน และสาขาที่ปฏิบัติงาน โดยนําเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถี่และคา 
รอยละ ปรากฎผลดังตาราง 1 ดังน้ี 
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ตาราง 2  แสดงจํานวนความถี่และรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตาม เพศ สถานภาพสมรส ระดับ  
     ตําแหนงงาน  อายุงาน และสาขาที่ปฏิบัติงาน 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ   
           ชาย 25 19.1 
           หญิง 106 80.9 

รวม 131 100.0 
2. สถานภาพสมรส*   
           โสด 86 65.6 
           สมรส/อยูดวยกัน 38 29.0 
           หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 7 5.4 

รวม 131 100.0 
3. ระดับตําแหนงงาน   
           ปฏิบัติการ 99 75.6 
           หัวหนาทีม 14 10.7 
           หัวหนาแผนก/หัวหนาฝาย 18 13.7 

รวม 131 100.0 
4. อายุงาน   
           ต่ํากวา/เทากับ 1 ป 23 17.6 
           2 – 4 ป 52 39.7 
           5 – 7 ป 32 24.4 
           8 ปขึ้นไป 24 18.3 

รวม 131 100.0 
5. สาขาที่ปฏบิัติงาน   
           สํานักงานใหญ 114 87.0 
           สํานักงานจังหวัดชลบุรี 17 13.0 

รวม 131 100.0 

 
              * ขอมูลลักษณะสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพสมรส ทําการ
จัดกลุมใหม ดังตาราง 2 
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  จากตาราง 2 กลุมตัวอยางทั้งหมด 131 คน สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยางไดดังน้ี 
   เพศ กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิง โดยมีจํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 
80.9 สวนกลุมตัวอยางเพศชายมีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 19.1  

  สถานภาพสมรส กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญโสด โดยมีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 
65.6 รองลงมากลุมตัวอยางที่สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 29.0 และกลุม
ตัวอยางที่เปนหมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีจํานวน 7 คนคิดเปนรอยละ 5.4  

 ระดับตําแหนงงาน กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 
99 คน คิดเปนรอยละ 75.6 รองลงมาเปนกลุมตัวอยางเปนหัวหนาแผนก/หัวหนาฝาย จํานวน 18 
คน คิดเปนรอยละ 13.7 และกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนาทีมจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 10.7 

  อายุงาน กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญมีอายุงาน 2 - 4 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 
39.7 รองลงมา กลุมตัวอยางที่มีอายุงานระหวาง 5 - 7 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 24.4 กลุม
ตัวอยางที่มีอายุงาน 8 ปขึ้นไป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 18.3 และกลุมตัวอยางที่มาอายุงานต่ํา
กวา/เทากับ 1 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 17.6 ตามลําดับ  

  สาขาที่ปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญจํานวน 114 
คน คิดเปนรอยละ 87.0 สวนกลุมตัวอยางที่ปฏับัติงานที่สํานักงานจังหวัดชลบุรี จํานวน 17 คน คิด
เปนรอยละ 13.0  
 
ตาราง 3 แสดงจํานวนความถี่และคารอยละ ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
     จําแนกตามอายุ สถานภาพสมรส  ที่จัดกลุมใหม 

 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
1. สถานภาพสมรส   
             โสด/หยาราง/แยกกันอยู   93 71.0 
             สมรส/อยูดวยกัน 38 29.0 

รวม 131 100.0 

 
  จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของกลุม

ตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี จํานวน 131 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 
   สถานภาพสมรส  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรสโสด/หยาราง/
แยกกันอยู  มีจํานวน 93คน คิดเปนรอยละ 71.0  และมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีจํานวน 38 
คน คิดเปนรอยละ 29.0  
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  สวนที่ 2 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจํา
สํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรี 

  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย ดานคาตอบแทนที่
เปนธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยใน
องคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน และดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับ
สังคม  ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรี 

  โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดังตาราง 4 ดังน้ี 
 

ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ  
     พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรี 
 

ตัวแปร x  S.D ระดับ 

1. ดานคาตอบแทนทีเ่ปนธรรมและเพยีงพอ   2.40 .781 ไมดี 
   1.1 คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทยีบกับคาใชจายใน 2.14 .926 ไมดี 
        ภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน    
   1.2 คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทยีบกับคนอื่นที่ 2.66 .941 ปานกลาง 
        ปฏิบัติงานในลักษณะคลายคลึง/ระดับเดียวกับขาพเจา      
2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย 3.45 .880 ดี 
   2.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน  3.58 .952 ดี 
    2.2 การจัดวางเครื่องใชสาํนักงานตาง ๆ 3.33 .980 ปานกลาง 
3. ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล 3.45 .880 ดี 
   3.1 ขาพเจามีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถ 3.56 .824 ดี 
        ในการทํางาน    
   3.2 ขาพเจาไดรับการสงเสริมใหศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม  3.60 .801 ดี 
4. ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 3.31 .754 ปานกลาง 
   4.1 งานที่ขาพเจาทําอยูมีความกาวหนา 2.94 .892 ปานกลาง 
   4.2 สมาคมมีความมั่นคง  3.67 1.019 ดี 
5. ดานการบูรณาการทางสังคม 3.85 .712 ดี 
   5.1 สัมพันธภาพของพนักงานในสมาคม 3.52 0.956 ดี 
   5.2 สัมพันธภาพของขาพเจากับเพ่ือนรวมงาน 4.18 .732 ดี 
6. ดานประชาธิปไตยในองคการ 3.48 .749 ดี 
   6.1 เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคดิเห็นอยางเสรี 3.38 .956 ปานกลาง 
   6.2 ทุกคนในหนวยงานเคารพสิทธิสวนบุคคลซึ่งกันแลกัน 3.50 .863 ดี 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ตัวแปร x  S.D ระดับ 

7. ดานความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวติดานอ่ืน 3.55 .821 ดี 
   7.1 โอกาสที่ไดพบปะสังสรรคกับเพ่ือนนอกเวลางาน 3.45 1.024 ดี 
   7.2 เวลาทาํงานและเวลาพักในแตละวัน 3.64 .920 ดี 
8. ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 3.75 .657 ดี 
   8.1 ความภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานสมาคม 3.77 .760 ดี 
   8.2 การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมของสมาคม 3.73 .814 ดี 

คุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวม 3.40 .499 ปานกลาง 

 
     จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานสมาคมสโมสร
นักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรีโดยรวม มีระดับปานกลาง ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ   3.40 โดยสามารถแยกเปนรายดานไดดังน้ี 
      1. ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิตไมดี มี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.40 โดยแยกเปนรายขอดังตอไปน้ี 
                    1.1 คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทยีบกับคาใชจายในภาวะเศรษฐกิจปจจุบนั มี
ระดับคุณภาพชีวติไมดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.14  
                    1.2 คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทยีบกับคนอื่นที่ปฏิบตัิงานในลักษณะ
คลายคลึง/ระดับเดียวกับขาพเจา มีระดับคุณภาพชีวติปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากบั 2.66                
       2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยโดยรวมมีระดับคุณภาพชีวติดี มี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.45 โดยแยกเปนรายขอดังตอไปน้ี  
                      2.1 สภาพแวดลอมในการทํางานมีระดับคุณภาพชีวิตดี มีคาเฉลีย่เทากับ 3.58  
                        2.2 การจัดวางเครื่องใชสาํนักงานตาง ๆ มีระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง  
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33  
                    3. ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลโดยรวม มีระดับคุณภาพชีวิตดี มี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.45  
                   3.1 ขาพเจามีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถในการทํางาน มีระดับคุณภาพชีวิตดี 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56    
                   3.2 ขาพเจาไดรับการสงเสริมใหศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม มีระดับคณุภาพชีวิตดี มี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.60 
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                   4. ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานโดยรวม มีระดับคุณภาพชีวิตปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.31  
                  4.1 งานที่ขาพเจาทําอยูมีความกาวหนา มีระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.94  
                  4.2 สมาคมมีความมั่นคงมีระดับคุณภาพชีวติดีมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.67  
              5. ดานการบูรณาการทางสงัคมโดยรวม มีระดับคุณภาพชีวิตดี มีคาเฉลี่ยเทากับ3.85 
                  5.1 สัมพันธภาพของพนักงานในสมาคมมรีะดับคุณภาพชีวติดี มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.52                     
                  5.2 สัมพันธภาพของขาพเจากับเพ่ือนรวมงาน มีระดับคุณภาพชีวติดี มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.18  
                 6. ดานประชาธปิไตยในองคการโดยรวม ระดับคุณภาพชีวติดี มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.48      
                 6.1 เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นอยางเสรี มีระดับคุณภาพชีวติปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.38   
                 6.2 ทุกคนในหนวยงานเคารพสิทธิสวนบคุคลซึ่งกันและกัน มีระดับคณุภาพชีวติดี มี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.50 
                 7. ดานความสมดุลระหวางชีวติงานกับชีวติดานอ่ืน โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวติดี มี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.55 
                   7.1 โอกาสที่ไดพบปะสังสรรคกับเพ่ือนนอกเวลางาน มีระดับคุณภาพชีวติดี มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.45 
                 7.2 เวลาทํางานและเวลาพกัในแตละวัน มีระดับคุณภาพชีวติดี มีคาเฉลี่ยเทาก3ั.64 
             8. ดานความเกีย่วของและสมัพันธกับสังคมโดยรวม มีระดับคุณภาพชีวติดี มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.75  
                  8.1 ความภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานสมาคมมีระดับคณุภาพชีวิตดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.77  
                8.2 การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมของสมาคมมีระดับคุณภาพชีวิตดี มี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.73 
 

  สวนที่ 3 ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของพนักงานสมาคมสโมสรนัก
ลงทุนประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี 

  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวย 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ และพฤติกรรมการใหความรวมมือ ของพนักงานสมาคมสโมสรนัก
ลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรี 

  โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดังตาราง 5 ดังน้ี 
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ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ  
     องคการ ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญและสํานกังานสาขา 
     จังหวัดชลบุรี              
    

ตัวแปร x  S.D ระดับ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 3.69 .678 ดี 
   1.1 การชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน 3.76 .721 ดี 
   1.2 การใหความชวยเหลอืและใหคําแนะนําแกพนักงานใหม 3.63 .826 ดี 
2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 3.58 .594 ดี 
   2.1 เม่ือตองทํางานรวมกับผูอ่ืน มักพูดคุยและสราง 3.98 .754 ดี 
        สัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืน    
   2.2 เม่ือเกิดปญหาระหวางเพื่อนรวมงานจะเปนผูไกลเกลี่ย     3.18 .827 ปานกลาง 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 3.89 .666 ดี 
   3.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณเม่ือเกิด  3.78 .726 ดี 
        ความขัดแยงกับบุคคลในทีท่ํางาน          
   3.2 ความสามารถในการควบคุมอารมณเม่ือทําผิดและ 4.00 .754 ดี 
        ถูกวากลาวตักเตือนจากหัวหนา    
4. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่   4.13 .678 ดี 
   4.1 เอาใจใสปฏิบตัิตามกฎระเบียบของสมาคม         4.19 .703 ดี 
   4.2 เม่ือพบอุปกรณเครื่องใชสํานักงานชํารุดแจงไปยัง 4.07 .879 ดี 
        แผนกธุรการ    
5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ 3.73 .809 ดี 
   5.1 มีสวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรมกับสมาคม 3.62 .940 ดี 
   5.2 เม่ือสมาคมขอความรวมมือในเรื่องตางๆ นอกเหนือ 3.83 .861 ดี 
        จากงานใหความรวมมือเสมอ    

พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการโดยรวม 3.80 .474 ดี 

 
  จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของ

พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรีโดยรวม มี
ระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ   3.80 โดยสามารถแยกเปนรายดานไดดังน้ี 
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              1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือโดยรวม มีระดับดี ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69      
               1.1 การชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน มีระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมี
คาเฉลี่ยเทากบั  3.76 
               1.2 การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนาํแกพนักงานใหม มีระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.63 
           2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนโดยรวม มีระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.58 
                2.1 เม่ือตองทํางานรวมกับผูอ่ืน มักพูดคุยและสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืน มีระดับ
พฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98            
               2.2 เม่ือเกิดปญหาระหวางเพื่อนรวมงานจะเปนผูไกลเกลี่ย  มีระดับพฤติกรรมปานกลาง 
ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 
          3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นโดยรวมมีระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ3.89 
              3.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณเม่ือเกิด ความขัดแยงกับบุคคลในทีท่ํางาน มี
ระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.78 
              3.2 ความสามารถในการควบคุมอารมณเม่ือทําผิดและถกูวากลาวตักเตือนจากหัวหนามี
ระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.00       
            4. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่โดยรวม   มีระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.13 
          4.1 เอาใจใสปฏิบตัิตามกฎระเบียบของสมาคม มีระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ         
4.19  
        4.2 เม่ือพบอุปกรณเครื่องใชสํานักงานชํารุดแจงไปยังแผนกธุรการ มีระดับพฤตกิรรมดี 
ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 
      5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ โดยรวมมีระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ3.73  
              5.1 มีสวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรมกับสมาคมมีระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.62 
              5.2 เม่ือสมาคมขอความรวมมือในเรื่องตางๆ นอกเหนือ จากงานใหความรวมมือเสมอ มี
ระดับพฤติกรรมดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.8 
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            สวนที่ 4 ระดับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน
ประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี 

  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ประกอบดวย ดาน
ความเปนอยู ดานบรรยากาศในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน และดานสุขภาพจิต
โดยรวมที่มีตอการทํางาน ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงาน
จังหวัดชลบุรี 

   โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดังตาราง 6 ดังน้ี 

ตาราง 6 คาเฉลี่ย ( x ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู   
     ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี 
 

ตัวแปร x  S.D ระดับ 
     ความพอใจในชีวติความเปนอยูในสถานที่ทํางาน 3.37 .757 เฉยๆ 
     บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน 3.55 .806 พอใจ 
     แรงกระตุนในการทํางาน 3.21 .839 เฉยๆ 
     สุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางาน   3.55 .796 พอใจ 
ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูโดยรวม 3.42 .617 พอใจ 
 

   จากตาราง 6 พบวา พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประเมินระดับความพึงพอใจในชีวิต
ความเปนอยู โดยรวมอยูในที่พอใจ  คาเฉลี่ยเทากับ 3.42 โดยดานที่พนักงานมีความพึงพอใจ ไดแก 
บรรยากาศผอนคลายในการทํางานและสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากัน
คือ 3.55  สวนในดานความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางานและแรงกระตุนในการทํางาน 
พนักงานรูสึกเฉยๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 และ 3.21 ตามลําดับ  

 
   สวนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ สถานภาพสมรส 

ระดับตําแหนง อายุงาน และสาขาที่ปฏิบัติงาน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนแตกตางกัน 

 

  สมมติฐานที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง 
อายุงาน และสาขาที่ปฏิบัติงาน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
สมาคมสโมสรนักลงทุนแตกตางกัน  
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               เพศ 
   Ho : พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีเพศที่แตกตางกันมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการไมแตกตางกัน 

  H1 :  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีเพศที่แตกตางกันมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการแตกตางกัน 
   สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน โดยใชสถิติ t-test แบบ Independent (Independent t-test)  ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
   โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดย
มีสมมติฐานดังน้ี  

  Ho : คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงแตกตางกัน 
 

ตาราง 7 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ  
     พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนกับเพศของพนักงาน 
  

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig 

ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการของพนักงานสมาคม 

สโมสรนักลงทุน 0.344 .558 

 
   จากตาราง 7 ผลการทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวมของเพศทั้งสองกลุมมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน คา
เทากับ .558 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  จึงใช t-test กรณี 
Equal variances assumed ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 8 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคม  
     สโมสรนักลงทุน  โดยจําแนกตามเพศ 

 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรม
การเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคการของ
พนักงานสมาคม 
สโมสรนักลงทุน 

เพศ  S.D. t df p 

Equal variances assumed ชาย 3.76 .475 -.560 129 .577 
 หญิง 3.82 .475    

 
  จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน โดยจําแนกตามเพศ  พบวาพนักงานเพศชายและเพศ
หญิง มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.577 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่มีเพศที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  
              สถานภาพสมรส 
   Ho : พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ ไมแตกตางกนั  

  H1 : พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ แตกตางกัน 
   สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน โดยใชสถิติ t-test แบบ Independent (Independent t-test)  ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  

  Ho : คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรสแตกตางกัน 
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ตาราง 9 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ  
     พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน กับสถานภาพสมรสของพนักงาน 
 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig 

ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการของพนักงานสมาคม 

สโมสรนักลงทุน .873 .352 

 
  จากตาราง 9 ผลการทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวมของสถานภาพสมรสทั้งสองกลุมมีความแปรปรวนไม
แตกตางกัน คาเทากับ .352 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05  จึงใช t-test กรณี Equal variances assumed ในการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 10 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคม  
     สโมสรนักลงทุน  โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการของพนักงานสมาคม 
สโมสรนักลงทุน 

สถานภาพ 
สมรส  S.D. t df p 

Equal variances assumed โสด/หยา/
แยกกันอยู 

3.79 .491 -.387 129 .699 

 สมรส/อยู
ดวยกัน 

3.83 .434    

 
   จากตาราง 10  ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา พนักงาน
สถานภาพโสดและสมรส/หยา มีคาความนาจะเปน  (p) เทากับ 0.699 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่มี
สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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              ระดับตําแหนงงาน 
   Ho : พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไมแตกตางกัน 

  H1 : พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แตกตางกัน 

              สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหน้ัน จะทําการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ใชระดับความเชื่อม่ันที่ 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน จะใช
คาสถิติ Brown-Forsythe เพ่ือทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  แสดงดังน้ี 

  โดยทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test ซ่ึงมี
สมมติฐาน ดังน้ี 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1  : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 11 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละระดับตําแหนงงานโดยใชLevene’s test 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ Levene Statistic df1 df2 Prob. 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 0.299 2 128 0.742 

 
 จากตาราง 11 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละระดับตําแหนงงาน พบวา มีคา 
Probability (prob.) เทากับ 0.742 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฎิเสธ 
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของอายุงาน ไมแตกตางกัน ความแปรปรวน
ในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบดังแสดงในตารางที่ 11 
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ตาราง 12 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของ  
     พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวม จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  ของพนักงาน
สมาคมสโมสรนักลงทุน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.108 
28.040 
29.148 

2 
128 
130 

.554 

.219 
2.529 .084 

 
  จากตาราง12 ผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวม จําแนกตามระดับตําแหนงงาน โดยใชสถิติวิเคราะห 
One Way ANOVA พบวา มีคา Sig. เทากับ .084 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามที่มีระดับตําแหนง
งานที่ตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
               อายุงาน 
    Ho : พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีอายุงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ไมแตกตางกัน 

   H1 : พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีอายุงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ แตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหน้ัน จะทําการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ใชระดับความเชื่อม่ันที่ 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน จะใช
คาสถิติ Brown-Forsythe เพ่ือทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  แสดงดังน้ี 

  โดยทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test ซ่ึงมี
สมมติฐาน ดังน้ี 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1  : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 13 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละอายุงาน โดยใช Levene’s test 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ Levene Statistic df1 df2 Prob. 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 0.147 2 128 0.863 

 
            จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละอายุงาน พบวา มีคา Probability 
(prob.) เทากับ 0.863 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฎิเสธ สมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของอายุงาน ไมแตกตางกัน ความแปรปรวนในกลุม
น้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบดังแสดงในตารางที่ 14 
 
ตาราง 14 แสดงการวิเคราะหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ของพนักงานสมาคม  
     สโมสรนักลงทุน โดยจําแนกตามอายุงาน 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  ของพนักงาน
สมาคมสโมสรนักลงทุน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.614 
28.534 
29.148 

3 
127 
130 

.205 

.225 
.910 .438 

 
จากตาราง 14 ผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวม จําแนกตามอายุงาน โดยใชสถิติวิเคราะห One Way 
ANOVA พบวา มีคา Sig. เทากับ .438 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานที่ตางกัน มี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
              สาขาที่ปฏิบัตงิาน 
   Ho :  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่สาขาปฏิบัติงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ไมแตกตางกัน 

  H1 :  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่สาขาปฏิบัติงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ แตกตางกัน 
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  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน โดยใชสถิติ t-test แบบ Independent (Independent t-test)  ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  

  Ho : คาความแปรปรวนของสาขาที่ปฏบิัติงานไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของสาขาที่ปฏบิัติงานแตกตางกัน 
 

ตาราง 15 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ   
     พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน กับสาขาที่ปฏิบตัิงาน 

 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig 

ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการของพนักงานสมาคม 

สโมสรนักลงทุน .001 .973 

 
  จากตาราง15 ผลการทดสอบความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวมของสาขาที่ปฏิบัติงานสองกลุม มีความ
แปรปรวนไมแตกตางกัน คาเทากับ .973 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานสาขาที่แตกตาง
กัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว จึงใช t-test กรณี Equal variances assumed ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ พนักงานสมาคม  
     สโมสรนักลงทุน โดยจําแนกตามสาขาที่ปฏิบตัิงาน 

 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

สาขาที่ 
ปฏิบัติงาน  S.D. t df p 

Equal variances assumed สนง.ใหญ 3.81 .476 .693 129 .489 
 สนง.ชลบุรี 3.73 .461    
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  จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส  พบวา  พนักงาน
สถานภาพโสดและสมรส/หยา มีคาความนาจะเปน  (p) เทากับ 0.489 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่
ปฏิบัติงานสาขาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

  สวนที่ 6 การทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

 

 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
      H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
   H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถาคา Sig. (2 – tailed) มีคานอย
กวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) น่ันคือ ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05ผลการวิเคราะห แสดงดังตาราง 17 
 

ตาราง 17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิ  
     ที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ คุณภาพชีวติในการทํางาน 
Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

1. ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ
เพียงพอ   

-0.099 0.261 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- 

   1.1 คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเมื่อเทียบ
กับคาใชจายในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 

-0.099 0.259 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- 

   1.2 คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเมื่อเทียบ
กับคนอื่นที่ปฏิบัติงานในลักษณะคลายคลึง/
ระดับเดียวกับขาพเจา                      

-0.066 0.453 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- 
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ตาราง 17  (ตอ) 
 

 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ คุณภาพชีวติในการทํางาน 
Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัย 

0.0258** 0.003 
มีความสัมพันธ 

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

   2.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน  
0.174* 0.047 

มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

ทิศทาง
เดียวกัน 

    2.2 การจัดวางเครื่องใชสํานักงานตาง ๆ 
0.294** 0.001 

มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

ทิศทาง
เดียวกัน 

3. ดานการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล 

0.258** 0.003 
มีความสัมพันธ 

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

   3.1 ขาพเจามีโอกาสพัฒนาความรู
ความสามารถในการทํางาน 

0.231** 0.008 
มีความสัมพันธ 

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

   3.2 ขาพเจาไดรับการสงเสริมใหศึกษาหา
ความรูเพ่ิมเติม  

0.211* 0.016 
มีความสัมพันธ 

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

4. ดานความกาวหนาและความมั่นคงใน
งาน 

0.133 0.131 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- 

   4.1 งานที่ขาพเจาทําอยูมีความกาวหนา 
0.137 0.118 

ไมมี
ความสัมพันธ 

- 

   4.2 สมาคมมคีวามมั่นคง  
0.076 0.388 

ไมมี
ความสัมพันธ 

- 

5. ดานการบูรณาการทางสังคม 
0.243** 0.005 

มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

ทิศทาง
เดียวกัน 

   5.1 สัมพันธภาพของพนักงานในสมาคม 
0.210* 0.016 

มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

ทิศทาง
เดียวกัน 

   5.2 สัมพันธภาพของขาพเจากับเพ่ือน
รวมงาน 

0.198* 0.024 
มีความสัมพันธ 

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

6. ดานประชาธิปไตยในองคการ 
0.193* 0.027 

มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

ทิศทาง
เดียวกัน 

   6.1 เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็น
อยางเสรี 

0.185* 0.034 
มีความสัมพันธ 

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

   6.2 ทุกคนในหนวยงานเคารพสิทธิสวน
บุคคลซึ่งกันและกัน 

0.167 0.057 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- 
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

คุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวม 0.298** 0.001 
มี

ความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

ทิศทาง
เดียวกัน 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
  จากตาราง 17 พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.298 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้น จะสงผลใหพนักงานมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา  สามารถแยกพิจารณาราย
ดาน ไดดังน้ี 
    1. คุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .261 ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา คุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอโดยรวม ไมมีความสัมพันธกับ 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ คุณภาพชีวติในการทํางาน 
Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับ
ชีวิตดานอ่ืน 

0.184* 0.035 
มีความสัมพันธ 

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

   7.1 โอกาสที่ไดพบปะสังสรรคกับเพ่ือนนอก
เวลางาน 

0.142 0.105 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- 

   7.2 เวลาทํางานและเวลาพักในแตละวัน 
0.171 0.051 

ไมมี
ความสัมพันธ 

- 

8. ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับ
สังคม 

0.368** 0.000 
มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

ทิศทาง
เดียวกัน 

   8.1 ความภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงาน
สมาคม 

0.359** 0.000 
มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

ทิศทาง
เดียวกัน 

8.2 การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม
ของสมาคม 

0.258** 0.003 
มีความสัมพันธ 

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
และสามารถแยกพิจารณารายขอไดดังน้ี 
         1.1 คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทียบกับคาใชจายในภาวะเศรษฐกิจปจจุบันมี
คา Sig. (2-tailed)เทากับ 0.259 ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทียบกับคาใชจายใน
ภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
          1.2 คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทียบกับคนอื่นที่ปฏิบัติงานในลักษณะ
คลายคลึง/ระดับเดียวกับขาพเจา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.45 ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่
ขาพเจาไดรับเม่ือเทียบกับคนอื่นที่ปฏิบัติงานในลักษณะคลายคลึง/ระดับเดียวกับพนักงานไมมี
ความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.05   
      2. คุณภาพชีวิตดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะโดยรวม 
มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .003 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คุณภาพชีวิตดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะโดยรวม มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.0258 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมี
คุณภาพชีวิตดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะโดยรวมเพิ่มขึ้น จะสงผล
ใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา  และสามารถ
แยกพิจารณารายขอไดดังน้ี 
             2.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.047 ซ่ึงนอย
กวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คุณภาพ
ชีวิตดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.174 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถา
พนักงานมีคุณภาพชีวิตดานสภาพแวดลอมในการทํางานเพิ่มขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา   
                     2.2 การจัดวางเครื่องใชสํานักงานตาง ๆมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001  ซ่ึง 
นอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คุณภาพชีวิตดานการจัดวางเครื่องใชสํานักงานตาง ๆ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.294 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
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ต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตดานการจัดวางเครื่องใชสํานักงานตาง ๆเพ่ิมขึ้น จะสงผลให
พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา   

       3. คุณภาพชีวิตดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .003 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา คุณภาพชีวิตดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลโดยรวม มีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.258  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลโดยรวม เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา  และสามารถแยกพิจารณารายขอไดดังน้ี  

           3.1 โอกาสพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.008  ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา คุณภาพชีวิตดานโอกาสพัฒนาความรูความสามารถในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.231 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานเพิ่มขึ้น 
จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา    

           3.2 การไดรับการสงเสริมใหศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.016  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา คุณภาพชีวิตดานการไดรับการสงเสริมใหศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม มีความสัมพันธกับ พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.211 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีการไดรับการสงเสริมใหศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม 
เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา   

       4. คุณภาพชีวิตดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานโดยรวม  มีคา Sig.  
(2-tailed) เทากับ .131 ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา คุณภาพชีวิตดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานโดยรวม  ไมมี
ความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  และสามารถแยกพิจารณารายขอไดดังน้ี 

           4.1 งานที่ขาพเจาทําอยูมีความกาวหนา  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.118 ซ่ึง
มากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา งานที่
ขาพเจาทําอยูมีความกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
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            4.2  สมาคมมีความมั่นคง มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.388 ซ่ึ ง ม ากกว า .05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สมาคมมีความ
ม่ันคง ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

       5. คุณภาพชีวิตดานการบูรณาการทางสังคมโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .005 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา คุณภาพชีวิตดานการบูรณาการทางสังคมโดยรวม มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.243 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตดานการบูรณาการทางสังคมโดยรวม
เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา  
และสามารถแยกพิจารณารายขอไดดังน้ี 

            5.1 สัมพันธภาพของพนักงานในสมาคม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ0.016 ซ่ึง
นอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คุณภาพชีวิตดานสัมพันธภาพของพนักงานในสมาคมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.210 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตดานสัมพันธภาพของพนักงานในสมาคมเพ่ิมขึ้น จะสงผลให
พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา   

            5.2 สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงานมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.024 ซ่ึ ง น อ ย
กวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คุณภาพ
ชีวิตดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.198  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถา
พนักงานมีคุณภาพชีวิตดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงานเพ่ิมขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา   
                6. คุณภาพชีวิตดานประชาธิปไตยในองคการโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .027 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา คุณภาพชีวิตดานประชาธิปไตยในองคการโดยรวม มีความสัมพันธกับ พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.193 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตดานประชาธิปไตยในองคการโดยรวม
เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา  
และสามารถแยกพิจารณารายขอไดดังน้ี    
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                      6.1 เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นอยางเสรี มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.034 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา การเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นอยางเสรี มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.185 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตดานเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็น
อยางเสรี เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นใน
ระดับต่ํา 

            6.2  ทุกคนในหนวยงานเคารพสิทธิสวนบุคคลซึ่งกันและกัน มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.057 ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ทุกคนในหนวยงานเคารพสิทธิสวนบุคคลซึ่งกันและกัน ไมมีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05    
                7. คุณภาพชีวิตดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนโดยรวม มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ .035 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา คุณภาพชีวิตดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนโดยรวม มี
ความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.184 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตดานความสมดุล
ระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนโดยรวมเพิ่มขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา  และสามารถแยกพิจารณารายขอไดดังน้ี 

         7.1 โอกาสที่ไดพบปะสังสรรคกับเพ่ือนนอกเวลางานมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.105 ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา โอกาสที่ไดพบปะสังสรรคกับเพ่ือนนอกเวลางาน ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

         7.2 เวลาทํางานและเวลาพักในแตละวัน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.051 ซ่ึง
มากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เวลา
ทํางานและเวลาพักในแตละวัน ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
             8. คุณภาพชีวิตดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยรวม มีคามีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา คุณภาพชีวิตดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยรวม มีความสัมพันธ
กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.368 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
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ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตดานความ
เกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยรวม เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง  และสามารถแยกพิจารณารายขอไดดังน้ี    

                 8.1 ความภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานสมาคมมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
ภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานสมาคมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.359 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  กลาวคือ 
ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตดานความภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานสมาคมเพิ่มขึ้น จะสงผลให
พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง     
                 8.2 การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมของสมาคม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ
0.003 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมของสมาคม มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.258 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตดานการจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอ
สังคมของสมาคมเพิ่มขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม
เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา     
   

   สวนที่ 7  การทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธ
กับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

 
   สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมและรายดานมี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
      H0: พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมและรายดาน ไมมีความสัมพันธกับ
ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
   H1: พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมและรายดาน มีความสัมพันธกับ
ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถาคา Sig. (2 – tailed) มีคานอย
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กวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) น่ันคือ ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05ผลการวิเคราะห แสดงดังตาราง 18 
 
ตาราง 18 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความ 
     พอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
 

 
 
 
 
 
 
 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคม
สโมสรนักลงทุน พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการ Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
0.096 0.275 

ไมมี
ความสัมพันธ 

 - 

   1.1 การชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่มี
ปญหาในการทํางาน 

0.129 0.142 
ไมมี

ความสัมพันธ 
 - 

   1.2 การใหความชวยเหลือและให
คําแนะนําแกพนักงานใหม 

0.045 0.610 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- 

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 0.422** 0.000 
มีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง 

ทิศทาง
เดียวกัน 

   2.1 เมื่อตองทํางานรวมกับผูอ่ืน มัก
พูดคุยและสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืน 

0.241** 0.006 
มีความสัมพันธ

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

   2.2 เมื่อเกิดปญหาระหวางเพื่อนรวมงาน
จะเปนผูไกลเกล่ีย          

0.387** 
 

0.000 
มีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง 

ทิศทาง
เดียวกัน 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 0.149 0.090 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- 

   3.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณ
เมื่อเกิด ความขัดแยงกับบุคคลในที่ทํางาน    

0.127 0.150 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- 

   3.2 ความสามารถในการควบคุมอารมณ
เมื่อทําผิดและถูกตักเตือนจากหัวหนา 

0.141 0.109 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- 
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ตาราง 18 (ตอ) 
 

   4.1 เอาใจใสปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
สมาคม         

0.351** 0.000 
มีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง 

ทิศทาง
เดียวกัน 

   4.2 เมื่อพบอุปกรณเครื่องใชสํานักงาน
ชํารุดแจงไปยังแผนกธุรการ 

0.220* 0.012 
มีความสัมพันธ

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
0.276** 0.001 

มีความสัมพันธ
ระดับต่ํา 

ทิศทาง
เดียวกัน 

   5.1 มีสวนรวมในการจัดหรือเขารวม
กิจกรรมกับสมาคม 

0.234** 0.007 
มีความสัมพันธ

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

   5.2 เมื่อสมาคมขอความรวมมือในเรื่อง
ตางๆ นอกเหนือจากงานใหความรวมมือ
เสมอ 

0.264** 0.002 
มีความสัมพันธ

ระดับต่ํา 
ทิศทาง
เดียวกัน 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการโดยรวม 

0.363** 0.000 
มีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง 

ทิศทาง
เดียวกัน 

 
 จากตาราง 18 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .363  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง  กลาวคือ ถาพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมที่ดี จะสงผลให
พนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางสามารถแยกพิจารณารายดาน 
ไดดังน้ี 

     1. พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือโดยรวม  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.275 
ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือโดยรวม  ไมมีความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความ
เปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสามารถแยก
พิจารณารายขอ ไดดังน้ี 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคม
สโมสรนักลงทุน พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการ Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

4. พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี   
0.325** 0.000 

มีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง 

 ทิศทาง
เดียวกัน- 
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           1.1 การชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.142 ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พฤติกรรมดานการชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน ไมมี
ความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

           1.2 การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําแกพนักงานใหม มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.610 ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําแกพนักงานใหม ไมมี
ความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
                  2. พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอย
กวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พฤติกรรม
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืนโดยรวม มีความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน
สมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.422 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  กลาวคือ 
ถาพนักงานมีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนโดยรวม เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหความพอใจในชีวิตความ
เปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวมเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง  และสามารถแยก
พิจารณารายขอไดดังน้ี    

             2.1 เม่ือตองทํางานรวมกับผูอ่ืน มักพูดคุยและสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืน  
มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พฤติกรรมดานเมื่อตองทํางานรวมกับผูอ่ืน มักพูดคุยและสราง
สัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืน  มีความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคม
สโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.241 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ เม่ือตอง
ทํางานรวมกับผูอ่ืน มักพูดคุยและสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืน  เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหความพอใจใน
ชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 

             2.2  เม่ือเกิดปญหาระหวางเพื่อนรวมงานจะเปนผูไกลเกลี่ย มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000  ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา  พฤติกรรมดานเ ม่ือเกิดปญหาระหวางเ พ่ือนรวมงานจะเปนผู ไกล เกลี่ ย       
มีความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.387 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือเกิดปญหาระหวางเพ่ือน
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รวมงานจะเปนผูไกลเกลี่ยเพ่ิมขึ้น จะสงผลใหความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคม
สโมสรนักลงทุนโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

         3. พฤติกรรมดานความอดทนอดกลั้น โดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.090 
ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พฤติกรรมดานความอดทนอดกลั้นโดยรวมไมมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และสามารถแยกพิจารณา
รายขอ ไดดังน้ี 

             3.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณเม่ือเกิด ความขัดแยงกับบุคคลในที่
ทํางาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.150 ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พฤติกรรมดานความสามารถในการควบคุมอารมณเม่ือ
เกิด ความขัดแยงกับบุคคลในที่ทํางาน ไมมีความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

             3.2 ความสามารถในการควบคุมอารมณเม่ือทําผิดและถูกวากลาวตักเตือนจาก
หัวหนาทํางาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ   0.109 ซ่ึงมากกวา.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พฤติกรรมดานความสามารถในการควบคุมอารมณ
เม่ือทําผิดและถูกวากลาวตักเตือนจากหัวหนาทํางานไมมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ
เปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

         4. พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่โดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000  
ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่โดยรวม มีความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.325 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง กลาวคือ ถาพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่โดยรวมเพ่ิมขึ้น จะสงผลใหความพอใจใน
ชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง และ
สามารถแยกพิจารณารายขอ ไดดังน้ี 

             4.1 เอาใจใสปฏิบัติตามกฎระเบียบของสมาคม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ    
0.000 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา พฤติกรรมดานเอาใจใสปฏิบัติตามกฎระเบียบของสมาคม มีความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิต
ความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.325 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีพฤติกรรมเอาใจใสปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
สมาคม เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน
โดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
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              4.2 เม่ือพบอุปกรณเครื่องใชสํานักงานชํารุดแจงไปยังแผนกธุรการ มีคา Sig.  
(2-tailed) เทากับ 0.012 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พฤติกรรมดานเม่ือพบอุปกรณเครื่องใชสํานักงานชํารุดแจงไปยังแผนกธุรการ มี
ความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.220 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานเมื่อพบอุปกรณเครื่องใช
สํานักงานชํารุดแจงไปยังแผนกธุรการเพิ่มขึ้น จะสงผลใหความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 

           5. พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ โดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 
ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ โดยรวม มีความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.276 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีพฤติกรรมดานการใหความรวมมือ โดยรวม เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหความ
พอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 

                5.1 มีสวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรมกับสมาคม มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.007 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พฤติกรรมดานการมีสวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรมกับสมาคม มี
ความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.234 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีพฤติกรรมดานการมี
สวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรมกับสมาคมเพิ่มขึ้น จะสงผลใหความพอใจในชีวิตความเปนอยู
ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 

                 5.2 เม่ือสมาคมขอความรวมมือในเรื่องตางๆ นอกเหนือจากงานใหความ
รวมมือเสมอมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พฤติกรรมดานเม่ือสมาคมขอความรวมมือในเรื่อง
ตางๆ นอกเหนือจากงานใหความรวมมือเสมอมีความสัมพันธกับ ความพอใจในชีวิตความเปนอยู
ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.264 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา กลาวคือ ถาเม่ือสมาคมขอความรวมมือในเรื่องตางๆ นอกเหนือจากงาน พนักงานใหความ
รวมมือเสมอเพิ่มขึ้น จะสงผลใหความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน
โดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
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ตาราง 19 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ขอที่ สรุปสมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 

1 
ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง อายุงาน และ
สาขาที่ปฏบิัตงิาน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
สมาคมสโมสรนักลงทุนแตกตางกัน 

1.1 
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีเพศที่แตกตาง
กันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
แตกตางกัน 

t-test 
ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

1.2 
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีสถานภาพ
สมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการแตกตางกัน 

t-test 
ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

1.3 
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีระดับตําแหนง
งานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการแตกตางกัน 

One-Way 
ANOVA 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

1.4 
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทนุที่มีอายงุานที่
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการแตกตางกัน 

One-Way 
ANOVA 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

1.5 
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีอายงุานที่
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการแตกตางกัน 

t-test 
ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

2 
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

Pearson 
Correlation 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

3 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม
และรายดานมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวติ
ความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

Pearson 
Correlation 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
 
 
 



80 
 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
  การศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน ณ สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขา
จังหวัดชลบุรี เพ่ือนําผลการวิจัยและขอมูลที่ไดจากการวิจัยครั้งน้ีนํามาเปนแนวทางในการ
พัฒนาการจัดโครงการคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนตอไปในอนาคต 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
    1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงาน
จังหวัดชลบุรี 
    2. เพ่ือศึกษาขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา ระดับ
ตําแหนง อายุงาน และสาขาที่ปฏิบัติงาน ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ 
และสํานักงานจังหวัดชลบุรี ที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
    3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความพึง
พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงาน
จังหวัดชลบุรี 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
    1. ทําใหทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานประจําสํานักงานใหญและ
สํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี เพ่ือสามารถนําไปเปนแนวทางในการจัดโครงการเกี่ยวกับการ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานไดอยางเหมาะสม 
    2. ทําใหทราบถึงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และระดับความพึงพอใจ
ในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี เพ่ือ
สามารถนําไปเปนแนวทางในการบริหารจัดการทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดาน
แรงงานสัมพันธไดอยางถูกตอง 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
    ขอบเขตการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมีความมุงหมายที่จะศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสร
นักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรี 

 



81 
 

   ประชากรที่ใชในการวิจัย 
   ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานประจําของสมาคม
สโมสรนักลงทุนที่ปฏิบัติ ณ สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี เน่ืองจากเปนกลุมคน
สวนใหญของสมาคม และมีอัตราการลาออกสูง ซ่ึงพนักงานกลุมน้ีมีจํานวนรวมทั้งสิ้น 160 คน 
(ขอมูลจากฝายบุคคลและธุรการ ณ 1 พฤศจิกายน 2551) 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่ปฏิบัติงาน 
ณ สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี จํานวน 160 คน ทําการคํานวณขนาดตัวอยาง
โดยใชสูตรกรณีทราบจํานวนประชากรของ Taro Yamane (Yamane. 1970) และเพื่อปองกันความ
ผิดพลาดของแบบสอบถาม จึงสํารองไว 15% ของกลุมตัวอยางเปนจํานวน 17 คน รวมขนาดกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 131 คน โดยใชวิธีการสุมตามความสะดวก(Convenience sampling) โดยเก็บกลุม
ตัวอยางจากพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี 

  ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยาง โดยการสุมตัวอยางตามขั้นตอนดังน้ี 
  ขั้นตอนที่ 1 โดยวิธีการหาขนาดตัวอยาง เปนสัดสวนตามชั้นภูมิโดยแบงเปนสัดสวนตาม

จํานวนประชากรทั้งหมดในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling)  
  ขั้นตอนที่ 2 การสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุม

ตัวอยางเพื่อแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนที่คํานวณได 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
    1. ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง อายุงาน 
และสาขาที่ปฏิบัติงาน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคม
สโมสรนักลงทุนแตกตางกัน 
    2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
    3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ
เปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
    เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวม 
    ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพ่ือเปนการศึกษาและรวบรวม
ขอมูลโดยประกอบดวย 3 สวน คือ 
    สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยมีคําถามจํานวน 
5 ขอซ่ึงเปนลักษณะของคําถามปลายปด(Close-ended response questions) มีตัว เลือกใหผูตอบ
แบบสอบถามไดเลือกตอบใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุด ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 
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  ขอที่ 1 เพศ ไดแก ชาย และหญิง ใชแบบสอบถามชนิดปลายปด เปนระดับการวัดขอมูล
ประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

  ขอที่ 2 สถานภาพสมรสไดแก โสด สมรสหรืออยูดวยกันและหมาย หยารางหรือแยกกัน
อยู ใชแบบสอบถามปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

  ขอที่ 3 ระดับตําแหนงงาน ไดแก ปฏิบัติการ หัวหนาทีม และหัวหนาแผนกหรือหัวหนา
ฝาย ใชแบบสอบถามปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

  ขอที่ 4 อายุงาน ใชแบบสอบถามปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal scale) โดยกําหนดชวงอายุงานตามรายงานของฝายบุคคลและธุรการของสมาคมสโมสร
นักลงทุน ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน 2551 ดังน้ี 

1. ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป  
2. 2–3 ป 
3. 4-6 ป  
4. 7 ปขึ้นไป 

  ขอที่ 5 สาขาที่ปฏิบัติงาน ใชแบบสอบถามปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนาม
บัญญัติ (Nominal scale) 

 
  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โดยแบงเปน 8  ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  ดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัย ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงใน
งาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตงาน
กับชวีิตดานอ่ืน และดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม จํานวน 16 ขอ ประกอบดวย  

 
ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  จํานวน 2 ขอ (ขอ 1.1-1.2) 
ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย จํานวน 2 ขอ (ขอ 2.1-2.2) 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล จํานวน 2 ขอ (ขอ 3.1-3.2) 
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน จํานวน 2 ขอ (ขอ 4.1-4.2) 
ดานบูรณาการทางสังคม จํานวน 2 ขอ (ขอ 5.1-5.2) 
ดานประชาธิปไตยในองคการ จํานวน 2 ขอ (ขอ 6.1-6.2) 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว จํานวน 2 ขอ (ขอ 7.1-7.2) 
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม จํานวน 2 ขอ (ขอที่8.1–8.2) 
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    โดยใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) และกําหนดคามาตราจัดอันดับไว 5 
ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดียว เปนการจัดขอมูลแบบ Semantic differential ใชระดับการ
วัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) สเกล 5 อันดับ ตั้งแต 1-5 โดยที่ 5 แทนความหมาย
เชิงบวกที่สุด และ 1 แทนความหมายเชิงลบที่สุด  

 
   สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

สมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี โดยแบงเปน 5 ดาน 
ไดแก ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานพฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ และดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 
10 ขอ ประกอบดวย 

 

   พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน 2 ขอ (1.1-1.2) 
   พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  จํานวน 2 ขอ (2.1-2.2) 

  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  จํานวน 2 ขอ (3.1-3.2) 
   พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  จํานวน 2 ขอ (4.1-4.2) 
   พฤติกรรมการใหความรวมมือ  จํานวน 2 ขอ (5.1-5.2) 
 

  โดยใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) และกําหนดคามาตราจัดอันดับไว 5 
ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดียว เปนการจัดขอมูลแบบ Semantic differential ใชระดับการ
วัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) สเกล 5 อันดับ ตั้งแต 1-5 โดยที่ 5 แทนความหมาย
เชิงบวกที่สุด และ 1 แทนความหมายเชิงลบที่สุด  

 
  สวนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 2 มิติ ไดแก ความ

พอใจ และการกระตุนเรา จํานวน 4 ขอ ประกอบดวย 
  ความพอใจ  จํานวน 2 ขอ (ขอ 1-2) 
  การกระตุนเรา  จํานวน 2 ขอ (ขอ 3-4) 
 

  โดยใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) และกําหนดคามาตราจัดอันดับไว 5 
ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดียว เปนการจัดขอมูลแบบ Semantic differential ใชระดับการ
วัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) สเกล 5 อันดับ ตั้งแต 1-5 โดยที่ 5 แทนความหมาย
เชิงบวกที่สุด และ 1 แทนความหมายเชิงลบที่สุด  
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  ข้ันตอนในการสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ทีผู่วจัิย

สรางขึ้น โดยมีขั้นตอนการสรางเครื่องมือ ดังตอไปน้ี 
     1. ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัย รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับตัวแปรที่จะศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดของการวิจัย และการสราง
แบบสอบถาม 

     2. สํารวจรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับงานวิจัยและออกแบบสอบถาม 
     3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนอกรรมการควบคุมสารนิพนธตรวจสอบ เพ่ือ

ปรับปรุงแกไข 
     4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดาน

เน้ือหา (Content validity) และขอบกพรองของขอคําถาม เพ่ือใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
นิยามศัพท และกลุมตัวอยาง ประมวลความเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมดที่ไดรับการพิจารณา
แบบสอบถามเปนรายขอแลวนํามาปรับปรุงแกไข 

     5. นําแบบสอบถามที่แกไขเรียบรอยไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 40 ชุด แลวนํามาหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - 
Coefficient) ของ Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 449) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความ
คงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 10 ≤≤ α   คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความ
เชื่อม่ันสูง   

 
    การเก็บรวบรวมขอมูล 
   การเก็บรวบรวมขอมูลมีรายละเอียดดังน้ี 
     1. ทําหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถามใหกับ

พนักงานตามสัดสวนที่คํานวณไวทั้งหมดจํานวน 131 ฉบับ  แลวรวบรวมแบบสอบถาม  
     2. ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับ  
     3. คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณแลวนํามาวิเคราะหทางสถิติโดยใช

โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the Social 
Sciences) ตอไป 
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
    การจัดกระทําขอมูล  
    เม่ือไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังน้ี 

     1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบ 
ถาม แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
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     2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวลงรหัสตามกําหนดไว
ลวงหนา 

     3. การประมวลผลขอมูลที่ลงรหัสแลว ไดนํามาปนทึกโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือการ
ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the 
Social Sciences หรือ SPPS)  

 
  การวิเคราะหขอมูล 
     1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายขอมูล

ลักษณะสวนบุคคล ของกลุมตัวอยางดังน้ี 
    1.1 หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 1 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน และอายุงาน  
    1.2 หาคาเฉลี่ย (Mean: X ) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัย

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน สวนที่ 3 คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน และสวนที่ 4 แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัท ซี
เมนส จํากัด ตอไป  

    1.3 หาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สําหรับวิเคราะห
ขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน สวนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท ซีเมนส จํากัด และสวน
ที่ 4 แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัท ซีเมนส จํากัด ตอไป 

     2. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมุติฐานดังน้ี 

    2.1 สถิติวิเคราะหคาที (Independent Statistic) ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ดานเพศ และขอที่ 5 ดานตําแหนง
งาน 

    2.2 สถิติวิเคราะหแบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
analysis of Variance) วิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ใชในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ
ประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอที่ 2 ดานอายุ ขอที่ 3 ดานสถานภาพ
สมรส ขอที่ 4 ดานระดับการศึกษา ขอที่ 6 ดานอัตราเงินเดือน และ ขอที่ 7 ดานอายุงาน  

   2.3 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือ
ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 และขอที่ 3  
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สรุปผลการศึกษาคนควา 
    ผลการวิเคราะหขอมูล จากการศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน  
ณ สํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี สามารถสรุปผลการศึกษาคนควาไดดังน้ี 
 
สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคล 

    เพศ กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิง โดยมีจํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 
80.9 สวนกลุมตัวอยางเพศชายมีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 19.1  

   สถานภาพสมรส กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญโสด โดยมีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 
65.6 รองลงมากลุมตัวอยางที่สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 29.0 และกลุม
ตัวอยางที่เปนหมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีจํานวน 7 คนคิดเปนรอยละ 5.3  

  ระดับตําแหนงงาน กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 
99 คน คิดเปนรอยละ 75.6 รองลงมาเปนกลุมตัวอยางเปนหัวหนาแผนก/หัวหนาฝาย จํานวน 18 
คน คิดเปนรอยละ 13.7 และกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนาทีมจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 10.7 

  อายุงาน กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญมีอายุงาน 2 - 4 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 
39.7 รองลงมา กลุมตัวอยางที่มีอายุงานระหวาง 5 - 7 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 24.4 กลุม
ตัวอยางที่มีอายุงาน 8 ปขึ้นไป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 18.3 และกลุมตัวอยางที่มาอายุงานต่ํา
กวา/เทากับ 1 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 17.6 ตามลําดับ  

 สาขาที่ปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญจํานวน 114 
คน คิดเปนรอยละ 87.0 สวนกลุมตัวอยางที่ปฏับัติงานที่สํานักงานจังหวัดชลบุรี จํานวน 17 คน คิด
เปนรอยละ 13.0  

 
สวนที่  2  การวิเคราหขอมูลเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานสมาคม
สโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ และสํานักงานจังหวัดชลบุรี 

 พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เม่ือพิจารณารายดานพบวาสวนใหญอยูในระดับดี  ยกเวน
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 และใน
ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ พบวาอยูในระดับไมดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.40 สวน
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่อยูในระดับดี เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ดานการบูร
ณาการทางสังคม ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต
ดานอ่ืน  ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล  และดาน
สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85, 3.75, 3.55, 
3.48, 3.45 และ 3.45 ตามลําดับ 
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สวนที่ 3 การวิเคราหขอมูลเก่ียวกับระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี 

  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวม และรายดานทุกดานอยูในระดับดี โดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 และรายดานเรียง
ตามลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมความอดทน
อดกลั้น พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13, 3.89, 3.73, 3.69 และ 3.58 ตามลําดับ   
 

สวนที่  4 ระดับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน
ประจําสํานักงานใหญและสํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี 

  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประเมินระดับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู โดยรวม
อยูในระดับมาก  คาเฉลี่ยเทากับ 3.42 โดยดานที่พนักงานมีความพึงพอใจมาก ไดแก บรรยากาศ
ผอนคลายในการทํางานและสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.55  
สวนในดานความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางานและแรงกระตุนในการทํางาน พนักงาน
มีความพอใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 และ 3.21 ตามลําดับ  
 
สวนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ สถานภาพสมรส 
ระดับตําแหนง อายุงาน และสาขาที่ปฏิบัติงาน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนแตกตางกัน 

   สมมติฐานท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ สถานภาพสมรส ระดับ
ตําแหนง อายุงาน และสาขาที่ปฏิบตัิงาน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนแตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 1.1  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีเพศที่แตกตางกันมีพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการแตกตางกัน 

  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่มีเพศที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

  สมมติฐานที่ 1.2  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกนั 

  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
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   สมมติฐานที่ 1.3  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 

   พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่มีระดับตําแหนงงานที่ตางกัน มีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

    สมมติฐานที่ 1.4  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีอายุงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการแตกตางกนั 

   พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่มีอายุงานที่ตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ 
ตั้งไว 

    สมมติฐานที่ 1.5  พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่ปฏิบัติงานสาขาที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 

   พนักงานที่ตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานสาขาที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 
สวนที่ 6 การทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

   สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

   คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ .298  แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ ถาพนักงานที่ตอบ
แบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้นเล็กนอย 

   เม่ือพิจารณารายดานพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความเกี่ยวของและสัมพันธ
กับสังคมมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .368) ดานสภาพแวดลอม
การทํางานที่ปลอดภัย ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานการบูรณาการทางสังคม ดาน
ประชาธิปไตยในองคการ และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01(r = .258, .258, .243, .193และ .184 ตามลําดับ) สวนดาน
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คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน 

  คุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  พบวา ไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้งดานการใหความชวยเหลือ ดานความอดทนอดกลั้น 
ดานความสํานึกในหนาที่และดานการใหความรวมมือ  

  คุณภาพชีวิตดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ พบวามี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .320)  และมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับพฤติกรรมดานการใหความรวมมือ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = .247)  และไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ  ดานความ
อดทนอดกลั้น และดานความสํานึกในหนาที่ 

  คุณภาพชีวิตดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล พบวามีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .320)  และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับ
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .247)  และไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ  ดานความอดทนอดกลั้น และดานความ
สํานึกในหนาที่ 

  คุณภาพชีวิตดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  พบวาไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้งดานการใหความชวยเหลือ ดานความอดทนอดกลั้น 
ดานความสํานึกในหนาที่และดานการใหความรวมมือ  

  คุณภาพชีวิตดานการบูรณาการทางสังคม พบวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานการคํานึงถึงผู อ่ืน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .306)  และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับ
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .289)  และไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ  ดานความอดทนอดกลั้น และดานความ
สํานึกในหนาที่ 

  คุณภาพชีวิตดานประชาธิปไตยในองคการ  พบวา  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.05(r= .199)และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับพฤติกรรมดาน การให
ความรวมมือ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .240)  และไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
ดานการใหความชวยเหลือ  ดานความอดทนอดกลั้น และดานความสํานึกในหนาที่ 

 คุณภาพชีวิตดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน  มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ และ
ดานการใหความรวมมือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .177 และ .190)  และไมมี
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ความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน  ดานความอดทนอดกลั้น และดานความสํานึกใน
หนาที่ 

  คุณภาพชีวิตดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานความสํานึกในหนาที่ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .350) และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับ
พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน และดานการใหความรวมมือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(r = .274 และ .281) และยังมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับพฤติกรรมดานความ
อดทนอดกลั้น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .191)  และไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ 
 
สวนที่ 7  การทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธ
กับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 
   สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมและรายดานมี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน 

  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิต
ความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ .363  แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  กลาวคือ ถาพนักงานที่
ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่ดี จะสงผลใหพนักงานมีความพอใจ
ในชีวิตความเปนอยูเพ่ิมขึ้น 

  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานการคํานึงถึง
ผูอ่ืน และดานความสํานึกในหนาที่ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับความ
พอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .422 
และ .325) พฤติกรรมดานการใหความรวมมือมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับ
ความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r 
= .276) สวนพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ และดานความอดทนอดกลั้น  ไมมีความสัมพันธ
กับความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงาน 

  พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ  พบวา ไมมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิต
ความเปนอยูทั้งดานความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน  ดานบรรยากาศผอนคลายใน
การทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน และสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางานของพนักงาน 

  พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พบวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลางกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูทั้งดานความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน  
ดานบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน   ดานแรงกระตุนในการทํางาน และสุขภาพจิตโดยรวมที่มี
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ตอการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .345, .309, .337 และ .313 
ตามลําดับ) 

    พฤติกรรมดานความอดทนอดกลั้น พบวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา
กับความพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานแรงกระตุนในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r = .186)   และไมมีความสัมพันธกับดานความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่
ทํางาน  ดานบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน   และสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางานของ
พนักงาน 

    พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่ พบวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลางกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางาน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .330) และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับความ
พอใจในชีวิตความเปนอยูในดานความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน  ดานบรรยากาศ
ผอนคลายในการทํางาน   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .229 และ .234) และมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับแรงกระตุนในการทํางาน   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 (r = .210)  

    พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ  พบวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา
กับความพอใจในชีวิตความเปนอยูความเปนอยูในสถานที่ทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = .266) และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับความพอใจในชีวิตความ
เปนอยูในดานบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน และสุขภาพจิต
โดยรวมที่มีตอการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .216,.186 
และ .188 ตามลําดับ) 

 
อภิปรายผล 
    จากการศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน ณ สํานักงานใหญ และ
สํานักงานสาขาจังหวัดชลบุรี สามารถอภิปรายผลการศึกษาคนควาไดดังน้ี 

    1. ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง อายุ
งาน และสาขาที่ปฏิบัติงาน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนแตกตางกัน 

    จากการทดสอบสมมติฐานที่เกี่ยวกับเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิองคการ
แตกตางกัน ผลการศึกษาพบวา พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีเพศที่แตกตางกัน มีพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เน่ืองจาก
วัฒนธรรมองคการที่ สนับสนุนใหพนักงานมีความรักความสามัคคี ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และเม่ือมี
พนักงานเขามาทํางานใหมก็จะมีพ่ีเลี้ยงซึ่งเปนพนักงานที่องคการคัดเลือกใหเปนผูชวยแนะนําใน
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การประพฤติปฏิบัติตนในที่ทํางาน ดังนั้นจึงทําใหพนักงานไมวาจะเพศใด จะแสดงออกและปฏิบัติ
ตนเปนสมาชิกที่ดีขององคการเหมือนกัน  สอดคลองกับการศึกษาของ มณีวรรณ ฉัตรอุทัย(2539)ที่
ไดกลาววา เพศ(Sex) เพศไมไดสรางใหเกิดความแตกแยกในการตัดสินใจ ไมวาจะในสวนทักษะการ
คิดวิเคราะห การจูงใจ การเขาสังคม ภาวะผูนํา หรือการเรียนรู และยังสอดคลองกับการศึกษาของ 
กรรณิการ  เหมือนประเสริฐ (2548:10) ไดกลาววา เพศไมมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน หากองคการมีปลูกฝง วัฒนธรรมองคการ การสราง
ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน และมีระบบพี่เลี้ยงซึ่งมีสวนชวยในการปลูกฝงใหพนักงานมี
พฤติกรรมที่ดีตามที่องคการตองการ 

   จากทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสถานภาพสมรสที่แตกตางกันจะมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกองคการแตกตางกัน ผลการศึกษาพบวาพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ที่มีสถานภาพ
สมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05   

        -   ระดับตําแหนงงาน พบวา พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนที่มีระดับตําแหนงงาน
ที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  

        -  อายุงาน พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานที่ตางกัน มีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

    ซ่ึง การทดสอบสมมติฐานที่เกี่ยวกับ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนงงาน และอายุงาน 
สอดคลองกับการศึกษาของ เมธิพันธุ  พวงเกตุ (2550) เร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตบางรถยนตแหงหน่ึงไดกลาววา สถานภาพ สมรส 
และระดับตําแหนง และอายุงานที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
เน่ืองจาก ในองคการมีการอบรม ปลูกฝง สรางจิตสํานึก และสรางวัฒนธรรมองคการเอื้อใหพนักงาน
มีการแสดงออกถึงพฤติกรรมที่องคการตองการ 

        - สาขาที่ปฏิบัติงาน  พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานสาขาที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

     ดังน้ันจากผลการวิจัย พบวา ในดานปจจัยสวนบุคคลนั้น ไมมีผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ทั้งนี้เน่ืองมาจาก พฤติกรรมเกิดขึ้นจากตัวพนักงานเอง เปนพฤติกรรมที่
พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการ เปนพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง   
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   2. คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการโดยรวม ของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน  

  จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธต่ํา ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา ซ่ึงสามารถแยกพิจารณาเปนรายดาน ไดดังน้ี 

 
  ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการสมาชิก

ที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.05 

  จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียง พอ
ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากพนักงานเห็นวาคาตอบแทนอยูในเกณฑที่ไมพึงพอใจ เม่ือ
เปรียบเทียบกับคาตอบแทนที่ขององคการอื่นที่มีลักษณะงานใกลเคียงกันและเมื่อเปรียบเทียบกับ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ ความรู ความสามารถที่ใชในการปฏิบัติงาน แตก็ยินดีที่จะปฏิบัติงานตามที่
ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงนับเปนพฤติกรรมที่จําเปนตอการดําเนินงานในองคการ 
ที่จะชวยสนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เมธิพันธุ  
พวงเกตุ (2550) ที่ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหน่ึง พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีรายไดและผลประโยชน
ตอบแทนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ Dubin (2000:352) 
ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมการทํางานดวย
ความเต็มใจของพนักงาน แมวาองคการจะไมมีการให คาจาง รางวัลหรือสิ่งตอบแทนใดๆ พนักงาน
ก็ยังเต็มใจปฏิบัติ  

 
    คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย มีความ 

สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนัก
ลงทุน 

    จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธในระดับต่ํา ในทิศทางเดียวกัน  
ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากองคการไดจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีความปลอดภัยไมมีลักษณะที่ตอง
เสี่ยงภัยจนเกินไป  เพราะองคการเปนสํานักงานที่ประกอบธุรกิจบริการไมมีเครื่องจักรใหญเหมือน
โรงงาน ตลอดจนมีการจัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชมีสภาพที่เอ้ือตอการทํางานไดอยาง
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สะดวกสบาย และยังมีมาตรการในการปองกันอุบัติเหตุที่อาจจะเกิดขึ้นได พรอมทั้งปลูกฝงให
พนักงานมีความใสใจตอการรักษาความปลอดภัยในการทํางาน เชน ปายคําขวัญ ปายเตือนภัย ที่จะ
เปนประโยชนในการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้พนักงานยังไดรับการตรวจสุขภาพประจําป 
เพ่ือเปนการปองกันและหาแนวทางการรักษาในกรณีที่พนักงานมีสุขภาพที่ไมดี ดวยเหตุน้ีพนักงาน
จึงมีความมั่นใจในความปลอดภัยในการทํางาน จึงแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ออกมา ไดแกการใหความรวมมือในการปฏิบัติตามมาตรการรักษาความปลอดภัยตาง ๆ ที่องคการ
ออกประกาศใหพนักงานปฏิบัติ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนัดดา เพ็ชรประยูร (2545) ที่ศึกษา
การรับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟาภายในบานพบวาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานสภาพการทํางานปลอดภัย และถูกสุขลักษณะมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ Organ and Bateman, 1991:364 ไดกลาวไววา ความพึงพอใจ
ในการทํางานที่สืบเนื่องมาจากลัษะงานที่ใหความสําคัญตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงานที่
มีผลตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย ความปลอดภัยและตอคุณภาพชีวิตของบุคคลจะสงผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน เชนการลาออก การขาดงาน และพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน ซ่ึงเปน
พฤติกรรมที่ดีในองคการ 

 
  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน 
  จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล อยางมี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธในระดับต่ําในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้อาจ
เน่ืองมาจากองคการหรือหัวหนางานไดมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถเพื่อใหพนักงานใช
ความรูความสามารถที่มีอยูในการปฏิบัติงานหรือคนควาหาความรูเพ่ิมเติมเพ่ือนํามาแกไขปญหา 
หรือทํางานที่ไดรับมอบหมายใหลุลวงไปได ซ่ึงถือวาเปนการกระตุนใหพนักงานไดใชและพัฒนา
ศักยภาพของตนเองใหสูงขึ้น สามารถรองรับสถานการณตางๆ ที่จะเกิดขึ้นได ทําใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจและภาคภูมิใจที่ไดใชความรูความสามารถและศักยภาพที่มีในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทําให
พนักงานยินดีที่จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีออกมา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุพรรณา 
ประทุมวัน (2544) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสายพานยาง ผลการวิจัยพบวา คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานโอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของตน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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               คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน    
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสร
นักลงทุน 
    จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนัก
ลงทุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องมาจากพนักงานสวนใหญเห็นวายังขาดการ
ไดรับโอกาสจากองคการหรือหัวหนางานในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยการสนับสนุนและ
สงเสริมการพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน เพ่ือที่จะนําความรูความสามารถไปใชในการ
ปฏิบัติงานที่มีความยากและมีความซับซอนมากขึ้นได ซ่ึงเปนการเปดโอกาสใหพนักงานมีความ
รับผิดชอบตอหนาที่การงานที่สูงขึ้น และเมื่อพนักงานปฏิบัติงานไดดีก็จะไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง ซ่ึงเปนการสรางความมั่นใจและม่ันคงในการทํางาน องคการจึงตองเนนย้ําที่จะทําให
พนักงานพยายามพัฒนาตนเองเพ่ือกาวไปสูโอกาสที่องคการมอบให ซ่ึงถือเปนหลักประกันความ
ม่ันคงในการทํางานและ ทําใหพนักงานเกิดความมั่นใจในองคการ จึงจะทําใหพนักงานแสดงออกถึง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุพรรณา ประทุมวัน(2544) 
ศึกษา คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสายพานยาง ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
โอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของตน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ และยังสอดคลองกับแนวคิดของ Walton (1974) ที่กลาววา ตัวบงชี้ความกาวหนาและ
ม่ันคงในงานไดแก การมีงานทําที่พัฒนา โอกาสในการพัฒนา และโอกาสในการเลื่อนตําแหนง ซ่ึง
ลวนเปนปจจัยที่องคการเปนผูกําหนด หากองคการไมมีปจจัยดังกลาว อาจทําใหพนักงานเกิดความ
ไมพึงพอใจ และสงผลตอพฤติกรรมที่ไมดีในดานตางๆ  ได  

  
    คุณภาพชีวิตในการทํางานดานบูรณาการทางทางสังคม มีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน 
   จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานบูรณาการทางสังคม อยางมีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธในระดับต่ําในทิศทางเดียวกัน ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากองคการไดจัดกิจกรรมใหพนักงานภายในองคการมีการปฏิสัมพันธตอกัน เพ่ือเปนการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เกิดการสื่อสารระหวางพนักงานกับพนักงานโดยตรง ทําใหเกิดความเขาใจ
ที่ตรงกัน ซ่ึงกิจกรรมที่องคการจัดเปนกิจกรรมที่กอใหเกิดความรวมมือรวมใจกัน กอใหเกิด
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทําใหเกิดความชวยเหลือเกื้อกูลกัน และลดขอผิดพลาดจากการ
ติดตอประสานงาน เม่ือตางฝายเขาใจซึ่งกันและกัน ก็จะทําใหพนักงานเกิดความรักซึ่งกันและกัน 
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และอยากที่จะทํางานรวมกัน จึงทําใหพนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุพรรณา ประทุมวัน (2544) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานผลิตสายพานยางผลการวิจัย พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานบูรณาการสังคมมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและสอดคลองกับแนวคิดของ 
Herzberg, 2003 และผจญ เฉลิมสาร (2540) ที่กลาววา ความสัมพันธระหวางบุคคลมีผลทําใหเกิด
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานได ดังน้ัน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานที่
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความสามัคคีในการทํางาน มีการประสานงานที่ดี สามารถสรางความพึง
พอใจในการทํางานได ซ่ึงมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  

 
   คุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ มีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน 
  จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ อยางมี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธในระดับต่ําในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้อาจ
เน่ืองมาจากองคการหรือหัวหนางานไดเปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระในการพูด การแสดงความ
คิดเห็นที่เหมาะสมไดอยางเปดเผย ซ่ึงเปนการลดความเครียดจากปญหาในการทํางานเพราะ
สามารถระบายความคับของใจจากการทํางานได นอกจากนี้องคการยังเคารพสิทธิสวนบุคคลของ
พนักงาน มีการเก็บขอมูลสวนบุคคลไวเปนความลับ ซ่ึงทําใหพนักงานรูสึกม่ันใจในการเก็บรักษา
ความลับขององคการ ทําใหพนักงานทุมเททํางานใหกับองคการดวยความสบายใจ และรูสึกภักดีตอ
องคการ จึงทําใหพนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ชนัดดา เพ็ชรประยูร (2545) ที่ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิต
เครื่องใชไฟฟาภายในบาน พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 
     คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนัก
ลงทุน 

    จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต
ดานอ่ืน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธในระดับต่ําในทิศทาง
เดียวกัน  ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากพนักงานมีเวลาในการจัดการกับกิจกรรมสวนตัวและใหเวลากับ
ครอบครัวไดอยางเหมาะสม ซ่ึงเปนการลดปญหาครอบครัวลงได นอกจากนี้บริษัทไดจัดระยะเวลา
ในการทํางานที่เหมาะสม ทําใหพนักงานลดปญหาทางดานสุขภาพที่อาจเกิดจากความเมื่อยลาจาก
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การทํางานลงได และยังสามารถลดความเครียดจากการจัดสรรเวลาการทํางานกับเวลาสวนตัวลงได 
จึงทําใหพนักงานสามารถทํางานใหกับองคการไดอยางเต็มที่ ซ่ึงการแสดงออกถึงการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการทําใหองคการมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ประไพพร สิงห
เดช (2539) ที่ศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของขาราชการคุมประพฤติ พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุล
ของชวงเวลาที่ใชในการทํางานและชวงเวลาที่พักผอนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 

 
   คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม มีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน 
  จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานประจําของสมาคมสโมสร
นักลงทุน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธปานกลางในทิศทาง
เดียวกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองคการมีการจัดกิจกรรมที่มีสวนรวมกับสังคมและชุมชน สราง
ประโยชนตอสังคมและชุมชน และยังเปนการสงเสริมภาพลักษณขององคการวาเปนองคการที่มี
ความรับผิดชอบตอสังคม ทั้งในดานผลผลิต การรักษาสภาพแวดลอม ทําใหสังคมและชุมชนมอง
องคการในแงดี และสงผลใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในงานและองคการของตนเอง โดยเชื่อวา
ตนเปนผูหน่ึงที่ทําประโยชนใหแกสังคมและชุมชนจึงแสดงความเต็มใจในการเขาไปมีสวนรวมกับ
องคการติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ที่อาจสงผลกระทบตอองคการ ซ่ึงก็คือการแสดงออกถึงการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนัดดา เพ็ชรประยูร (2545) ที่ศึกษาการ
รับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟาภายในบาน พบวาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความเกี่ยวของทางสังคมของชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 
    3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับความพอใจใน

ความเปนอยูของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน  

    -พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความสัมพันธกับความพอใจ
ในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน 

    จากผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความสัมพันธ
กับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี
ระดับความสัมพันธปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยรวมที่ดี จะสงผลใหพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูเพ่ิมขึ้น ซ่ึงสอดคลอง
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กับงานวิจัย ของ  นนทกานต  วุฒิอารีย(2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ
ทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทยกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และสอดคลองกับคํากลาวของ Greenberg (2002: 128) 
ที่ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ วา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการหมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากพฤติกรรมที่เปนทางการในการทํางาน และเปน
กิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธทางสังคม ความรวมมือภายในองคการ กอใหเกิดความรักความ
สามัคคี ทําใหพนักงานมีความรักความผูกพันกันในองคการ 

  สามารถพิจารณาเปนรายดาน 5 ดาน ไดดังน้ี  

  3.1 ดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ  มี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนัก
ลงทุน 

  จากผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ  
ไมมีความสัมพันธกับความพอใจในความเปนอยูของพนักงานประจําของสมาคมสโมสรนักลงทุน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานสวนใหญทํางานดวยความ
สมัครใจเพื่อชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเมื่อมีปญหาในการทํางานใหสามารถทํางานในหนาที่ใหเสร็จ
สมบูรณภายใตสถานการณไมปกติ เชน การแนะนําใหแกพนักงานที่เขามาใหมวาจะตองใชอุปกรณ
ใดบาง ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในงานที่คั่งคาง หรือชวงที่เพ่ือนรวมงานลาปวย ซ่ึงพฤติกรรม
ดังกลาวไมสงผลใหพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมและทั้งดานความพอใจในชีวิต
ความเปนอยูในสถานที่ทํางาน  ดานบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการ
ทํางาน และสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางานเพิ่มขึ้นหรือลดลงแตอยางใด ซ่ึงสอดคลอง  

  3.2 ดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน มี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนัก
ลงทุน 

  จากผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน มี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธปานกลางในทิศทางเดียวกันทั้งน้ีเน่ืองมาก
จากพนักงานที่มีพฤติกรรมที่มีจุดมุงหมายปองกันการเกิดปญหาหรือแกปญหาความขัดแยงระหวาง
บุคคลในการทํางาน ไมใชอารมณเม่ือเกิดความขัดแยง ไมทําใหการทะเลาะเบาะแวงขยายออกไป
เม่ือมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอื่น มีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน เชน มีการเคารพสิทธิของ
บุคคลอ่ืน มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน เปนตน ซ่ึงสงผลใหพนักงานมีความพอใจในชีวิตความ
เปนอยู ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2547) เรื่อง การสงเสริมพฤติกรรม
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การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการอยางยั่งยืน โดยงานวิจัย
พบวา ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธในทางบวกตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน ซ่ึงสงผลใหเกิดความเต็มใจที่จะรวมมือกับระบบขององคการ  รวมถึงมีการชวยเหลือ
การทํางานของผูรวมงานทั้งภายในและภายนอกกลุมงาน  

   3.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความอดทนอดกลั้น มี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนักลงทุน 

   จากผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 
ไมมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนักลงทุน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากพฤติกรรมของพนักงานที่มีความอดทน
อดกลั้นตอปญหา ความคับของใจ ความเครียด หรือความไมสะดวกสบายในงานที่หลีกเลี่ยงไมได 
และอุปสรรคในการทํางานโดยปราศจากความไมเขาใจมีทัศนคติที่ดีตอสิ่งตาง ๆ ที่ไมเปนไปตาม
ทิศทางที่ควรจะเปน ใหการยอมรับความคิดเห็นของกลุม เสียสละความสนใจของตนเองเพื่อกลุม ซ่ึง
พฤติกรรมดังกลาวไมสงผลใหพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมและทั้งดานความ
พอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน  ดานบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน   ดานแรง
กระตุนในการทํางาน และสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางานเพิ่มขึ้นหรือลดลงแตอยางใด ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2547) เร่ือง การสงเสริมพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการอยางยั่งยืน โดยงานวิจัยพบวา ผล
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธในทางบวกตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงสงผลใหเกิดความเต็มใจที่จะรวมมือกับระบบขององคการ  รวมถึงมีการชวยเหลือการ
ทํางานของผูรวมงานทั้งภายในและภายนอกกลุมงาน  

      3.4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกในหนาที่ มี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนักลงทุน 

     จากผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสํานึกใน
หนาที่กับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธปานกลางในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้อาจ
เน่ืองมาจากพนักงานที่ทํางานตามภาระหนาที่ที่ไดกําหนดไววาเปนบทบาทและปฏิบัติงานใน
รูปแบบที่เหนือกวาระดับความตองการในการปฏิบัติงานที่ต่ําสุด เชน มีความตรงตอเวลา รักษา
ความสะอาดเรียบรอย การชวยดูแลรักษาอุปกรณภายในที่ทํางาน ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไมขาด
งาน ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับเรื่องสวนตัว ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวสงผลใหพนักงานมีความ
พอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมและทั้งดานความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน  ดาน
บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน  ดานแรงกระตุนในการทํางาน และสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการ
ทํางานเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Smith et al.(1983: 653-663) ที่ศึกษาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการในกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคาร 2 แหง จํานวน 2,000 คน พบวา 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวยองคประกอบ 2 ประการ คือ พฤติกรรมการ
ชวยเหลือผู อ่ืนและพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่และพบวาความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืนและพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ 

     3.5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือ  
มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนักลงทุนจาก
ผลการวิ จัย พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการดานการใหความรวมมือ มี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนักลงทุน อยางมี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีระดับความสัมพันธต่ํา ในทิศทางเดียวกันทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากพนักงานที่แสดงความรับผิดชอบ เชิงสรางสรรคเกี่ยวกับนโยบายขององคการ ใหความ
สนใจในที่ประชุมดวยความสมัครใจแสดงความเต็มใจในการเขาไปมีสวนรวมกับองคการติดตาม
สภาพแวดลอมตางๆ ที่อาจสงผลกระทบตอองคการ ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวสงผลใหพนักงานมีความ
พอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมและทั้งดานความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน  ดาน
บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน  ดานแรงกระตุนในการทํางาน และสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการ
ทํางานเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เมธิพันธุ  พวงเกตุ (2550) ที่ศึกษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหน่ึง พบวาพนักงาน
ที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานการใหความรวมมือ มีความสัมพันธกับความพอใจในการ
ทํางานรวมกับองคการ ในทิศทางเดียวกัน 

 
ขอเสนอแนะ 
              ขอเสนอแนะผลการวิจัย 
   จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานประจําสมาคมสโมสรนักลงทุนพบวา 
   กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง อยูในสถานภาพโสด เปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีอายุงาน 2-4 ป และปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญถือเปนกลุมเปาหมายหลักขององคการ 
ดังน้ันในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญกับพนักงานกลุมเปาหมายกลุมน้ี ซ่ึงจะสงผลใหองคการสามารถ
พัฒนาประสิทธิภาพใหมากยิ่งขึ้นตอไป  และจากการวิจัย ขอเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่อาจ
เปนประโยชนตอผูบริหาร โดยพิจารณาจากผลการศึกษาดังน้ี 
        1. ขอมูลสวนบุคคล พบวา เพศ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนงงาน อายุงาน และ
สาขาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกตางกันไมมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ถือเปนสิ่งที่ดี
ดังนั้นองคการสามารถจัดกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ใหเหมาะสมกับพนักงานในองคการไดอยาง
ไมจํากัด เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง และอายุงาน ตางจากองคการอื่นที่ลักษณะสวน
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บุคคลตางกันทําใหองคการตองจัดกิจกรรมหรือโครงการ แยกตามลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน
ทําใหตองเสียคาใชจายขึ้นเพราะตองมีหลากหลายกิจกรรม  

       2. จากผลการวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานประจําสมาคมสโมสรนัก
ลงทุน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในแตละดาน ดังน้ี  

  2.1 ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ พนักงานมีความคิดเห็นของ
พนักงานอยูในระดับไมดี โดยขอคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทียบกับคนอ่ืนที่ปฏิบัติงานใน
ลักษณะคลายคลึงหรือระดับเดียวกับขาพเจา มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงผูบริหารควรมี
การกําหนดคางาน และกําหนดหนาที่งานของแตละระดับ ตําแหนงใหชัดเจน และมีการสื่อสารให
พนักงานทุกคนทราบอยางทั่วถึง เพ่ือพนักงานจะไดรับรูวาในแตละตําแหนงหนาที่มีคางานที่
แตกตางกันอยางไร ซ่ึงคางานคือตัวสะทอนคาจางที่จะไดรับในตําแหนงน้ัน ๆ สวนในประเด็น
คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทียบกับคาใชจายในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน มีระดับความคิดเห็นไม
ดี ดังน้ัน องคการควรรีบดําเนินการศึกษาโครงสรางของอัตราเงินเดือน และผลตอบแทนประจําป ให
สอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบันที่ราคาสินคาอุปโภคและบริโภค มีการปรับตัวสูงขึ้นอยางตอเน่ือง 
และสอดคลองกับอัตราเงินเดือนขององคการอื่น ๆ ที่ดําเนินธุรกิจคลายคลึงหรือเหมือนกับองคการ 
เพ่ือใหพนักงานสามารถมีรายไดที่เพียงพอตอความเปนอยู โดยชวยลดอัตราการลาออกของ
พนักงานไดเพ่ิมขึ้นอีกดวย 

  2.2 ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมใน
ระดับดี โดยขอการจัดวางเครื่องใชสํานกังานตาง ๆ มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ดังน้ันองคการ
จึงควรรีบในสํารวจ ตรวจสอบ และออกแบบ การจัดวางเครื่องใชสํานักงานตาง ๆ ใหถูกตอง
เหมาะสมตอการใชงาน เพราะอุปกรณเครื่องใชสํานักงานตาง ๆ เปนเครื่องมือที่พนักงานใชเปน
ประจําในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการทํางาน สําหรับขอ
สภาพแวดลอมในการทํางานพนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี ซ่ึงองคการควรรักษาใหพนักงานมี
ความรูสึกดีตอไป เชน ใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะ ที่จะทํา
ใหองคการเกิดความปลอดภัยในการทํางานมากขึ้น  

  2.3  ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี 
ในทุก ๆ ขอ ดังน้ันองคการควรรักษาใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอไป เชน การจัดฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาความรูความสามารถอยางสมํ่าเสมอ การนําระบบใหม ๆ เขามาใชในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคเชน Competency KPI BSC  

  2.4 ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมใน
ระดับปานกลาง  โดยขอสมาคมมีความมั่นคง มีความคิดเห็นในระดับดี  อาจเนื่องมาจากองคการ
เปนหนวยงานเดียวที่ไดรับมอบหมายใหดําเนินการประกอบธุรกิจการบริการแกบริษัทที่ไดรับ
สงเสริมการลงทุน ถือวาองคการประกอบธุรกิจแบบผูกขาด ยอมมีความมั่นคง ไมตองแขงขัน ซ่ึง
พนักงานไดรับทราบและรับรูเร่ืองดังกลาว ทําใหพนักงานมีความเชื่อม่ันวาองคการจะม่ันคง
เชนเดียวกับองคการของราชการ  และของานที่ขาพเจาทําอยูมีความกาวหนา มีความคิดเห็นใน
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ระดับปานกลาง ดังน้ันองคการควรจัดใหมีระบบการพัฒนาความกาวหนาในงาน (Career 
Development) มีการวางแผนเกี่ยวกับหนาที่ของพนักงาน มีการผังทดแทน (Succession Plan) 
จัดทําสายทางเดินของตําแหนงงาน (Career Path) ซ่ึงจะชวยใหพนักงานมองเห็นความกาวหนาใน
การทํางานกับองคการอยางเปนระบบ แตทั้งน้ี เน่ืองจากการจัดทําระบบการพัฒนาความกาวหนาใน
งานมีลักษณะงานที่คอนขางละเอียดออน และตองไดรับความรวมมือกับผูเกี่ยวของหลายฝาย ซ่ึง
ควรที่จะคอยเปนคอยไป ดังน้ันในชวงแรกอาจเริ่มจากฝายบริหารกอน เน่ืองจากเปนคนกลุมนอยที่
สามารถดูแลไดทั่วถึง แลวจึงคอยเร่ิมใชกับกลุมอ่ืน ๆ ตอไป 

  2.5 ดานการบูรณาการทางสังคม พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี ในทุกๆขอ 
ดังน้ันองคการควรรักษาใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอไป และควรใหความสําคัญกับการสื่อสารใน
องคการโดยจัดระบบการสื่อสารใหเปน 2 ทางคือ ผูบังคับบัญชาใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบญัชา 
(Top-down) อยางมีประสิทธิภาพ คือ ชัดเจน ครอบคลุม ทันเวลา ในขณะเดียวกันก็มีการรับฟง
ขอมูลขาวสารจากผูใตบังคับบัญชา (Bottom-up) เพ่ือเขาใจปญหา ความรูสึก ความคิด ความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนํามาปรับปรุงแกไข นอกจากนี้ควรสงเสริมใหมีการสื่อสารใน
แนวราบระหวางผูปฏิบัติงาน ตางๆ ในองคการเพื่อทราบความเปนไปขององคการ และควรสงเสริม
การทํางานเปนทีมดวย  

  2.6 ดานประชาธิปไตยในองคการ พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี โดยขอทุก
คนในหนวยงานเคารพสิทธิสวนบุคคลซึ่งกันและกัน มีความคิดเห็นในระดับดี ซ่ึงองคการควรรักษา
ใหพนักงานมีความรูสึกดีตอไป และขอเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นอยางเสรี มีความ
คิดเห็นในระดับปานกลาง ดังนั้น องคการควรสงเสริม สนับสนุน และใหอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นในการทํางาน เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการออกแบบการทํางานและสถานที่ทํางานของ
ตนเอง และตองพยายามสื่อสาร แสดงออกเพื่อใหพนักงานรับรูวา การแสดงความคิดเห็นไมใชการ
ขัดแยงหรือการกระทําผิดระเบียบใด ๆ ขององคการ เพ่ือสรางความเชื่อม่ันในการกลาแสดงความ
คิดเห็นในเรื่องตาง ๆ   

  2.7 ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน พนักงานมีความคิดเห็นใน
ระดับดีในทุกขอ ดังนั้น องคการควรรักษาใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอไป เชน องคการมีการ
กําหนดระยะเวลาการทํางานลวงเวลาของพนักงานใหมีความชัดเจน เพ่ือใหพนักงานสามารถจัดสรร
เวลาสวนตัวกับเวลางานไดอยางเหมาะสม หรือมีกิจกรรมผอนคลายจากการทํางาน โดยใหสมาชิก
ในครอบครัวของพนักงานไดมีสวนรวมในกิจกรรมที่องคการจัดขึ้น เชน Family Day หรือกิจกรรม
กลุม ชมรม สําหรับสมาชิกที่มีความสนใจเหมือนกัน โดยองคการใหการสนับสนุนงบประมาณ ซ่ึง
อาจสงเสริมใหพนักงานมีความรูสึกที่ดียิ่งขึ้น และสามารถรักษาระดับความคิดเห็นที่ดีในคงอยูกับ
องคการไดตลอดไป 

 2.8 ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม มีความคิดเห็นในระดับดีในทุกขอ 
ดังนั้นองคการควรรักษาใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอไป โดย การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอ
สังคมอยางตอเน่ือง และใหพนักงานในองคการมีสวนรวม เชน ใหพนักงานเขียนโครงการที่ทํา
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ประโยชนเพ่ือสังคมใหองคการพิจารณา และจัดสรรงบประมาณในการจัดกิจกรรมที่พนักงานไดคิด
ขึ้น ทําใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในองคการของตนเองที่มีคาตอสังคม  

  ดวยเหตุน้ีองคการจึงตองใหการสนับสนุนและสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้น 
เพราะจะสัมพันธกับการสรางประโยชนตอองคการตอไป และทําใหพนักงานเกิดความพอใจ ทําให
ทุมเททํางานแกองคการอยางเต็มที่ โดยเริ่มจากดานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นไมดี ปานกลาง 
และ ดี ตามลําดับ  

        3. จากผลการวิจัยขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการให
ความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสํานึก
ในหนาที่ พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยู
ในระดับดี ทุกดาน  มีเพียงพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนขอ เม่ือเกิดปญหาระหวางเพ่ือนรวมงานจะ
เปนผูไกลเกลี่ย มีพฤติกรรมในระดับปานกลาง ดังน้ัน สมาคมควรจัดใหมีการอบรม สัมมนาทางดาน 
EQ โดยวิทยากรผูเชี่ยวชาญ หรือมีการจัดกิจกรรมทางดานพุทธศาสนา เชน การบรรยายธรรมะ 
การฝกสมาธิ การสนทนาธรรม เพ่ือฝกใหพนักงานรูจักควบคุมอารมณ และมีการคํานึงถึงผูอ่ืนมาก
ขึ้น   

        4. จากผลการวิจัยระดับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคม
สโมสรนักลงทุน พบวาความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมอยูในระดับพอใจ แตในประเด็น
ความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน และสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางาน มีระดับ
ความพึงพอใจเฉย ๆ ดังน้ัน องคการควรจัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน ทั้งดาน
อุปกรณ เครื่องมือตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงาน และควรมีมุมพักผอนไวสําหรับพนักงานเพื่อใชใน
การพักผอน พูดคุยกันกับเพ่ือนรวมงานระหวางวัน หรือการจัดวางอุปกรณกีฬา เชนโตะปงปองที่
สามารถใหพนักงานไดเลนกีฬาในระหวางพักกลางวันหรือชวงเย็นได สิ่งตาง ๆ เหลานี้ชวยให
พนักงานมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีขึ้นได 

       5. คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ดังน้ัน องคการควรใหความสําคัญการพัฒนาใน
สิ่งที่สงผลใหระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเพิ่มสูงขึ้น เชน การปรับปรุงสถานที่ใหมี
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดวางเครื่องใชอุปกรณสํานักงานตาง ๆ ใหเปนระเบียบ 
และอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพนักงาน  การจัดใหมีสายทางเดินของตําแหนง 
(Career Path) การ เปดโอกาสในการแสดงความสามารถของพนักงาน เพ่ือความกาวหนาในหนาที่
การงาน สงเสริมการทํางานรวมกันเปนทีมและใชความเสมอภาคและยุติธรรมในการบริหารงานและ
การพิจารณาผลการปฏิบัติงานตาง ๆ ทั้งการปรับเงินเดือนประจําป และการพิจารณาเลื่อนตําแหนง  
โดยดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานบูรณา
การทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานในระดับต่ํา และดานความ
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เกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานในระดับปานกลาง 

       6. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความสัมพันธกับความพอใจใน
ชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน ดังน้ัน องคการควรมีการประกาศยกยองให
รางวัลแกบุคคลหรือหนวยงานที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ มีผลงานดีเดนและได
กระทําความดีใหเปนที่ประจักษแกบุคคลทั่วไปเพื่อเปนขวัญกําลังใจในการปฏิบัติตอไป อีกทั้งเปน
การจูงใจใหคนดีคนเกงภูมิใจในตนเองและมุงม่ันตั้งใจทํางานตอไป เม่ือพนักงานไดรับการยกยอง
ยอมรับจากกลุม ก็จะมีสวนชวยใหพนักงานมีความพอใจในการทํางานกับองคการเพิ่มมากขึ้นโดย
ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนและดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ มีความสัมพันธในระดับ
ปานกลาง สวนดานพฤติกรรมการใหความรวมมือมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 
   เพ่ือใหผลการวิจัยครั้งน้ีสามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนมากขึ้นผูวิจัยขอ
เสนอแนะเพื่อการทําวิจัยครั้งตอไป ดังน้ี 

      1. การประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานในครั้งน้ี ทําการ
ประเมินโดยพนักงานเปนผูประเมินตนเอง ในการวิจัยครั้งตอไปควรมีการประเมินพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยใหหัวหนางานหรือเพ่ือนรวมงานเปนผูประเมิน 

      2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหวางธุรกิจที่คลายกัน เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
ในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานแตละบริษัทวามีความ
แตกตางกันหรือไม และแตกตางกันในตัวแปรใด เพ่ือนําผลที่ไดมาใชเปนกรอบในการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

      3. ควรขยายขอบเขตการศึกษาวิจัย ใหครอบคลุมตัวแปร ปจจัยอ่ืนๆ และสาเหตุที่
สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน เชน ปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรม
องคการ เปนตน 

      4. ควรมีการศึกษาผลที่เกิดจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เชน ผลการ
ปฏิบัติงาน แนวโนมการลาออกของพนักงาน เปนตน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความ
พอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุนประจําสํานักงานใหญ 
และสํานักงานจังหวัดชลบุรี 
 

คําชี้แจง 
- โปรดทําเครื่องหมาย / ในชองที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด

ในแตละคําถาม 
- แบบสอบถามแบงเปน 4 สวน ประกอบดวย 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน 
สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคการ 
สวนที่ 4 ความพอใจในชีวติความเปนอยู 
 

สวนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

1. เพศ 
 (     ) ชาย  (     )  หญิง 
 
2. สถานภาพสมรส 
 (     )  โสด  (     )  สมรส/อยูดวยกัน      

(     )  หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
 
3. ระดับตําแหนงงาน 
 (     )  ปฏิบัตกิาร (     )  หัวหนาทีม 
 (     )  หัวหนาแผนก/หัวหนาฝาย 
 
4. อายุงาน 
 (     )  ต่ํากวา/เทากับ 1 ป  (     )  2 - 4 ป 
 (     )  5 – 7 ป    (     )  8 ปขึ้นไป 
 
5. สาขาที่ปฏบิัติงาน 
 (     )  สํานักงานใหญ (     ) สํานักงานจังหวัดชลบุรี 



111 
 

สวนที่ 2 
ขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย /  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว 
 
1.ดานคาตอบแทนทีเ่ปนธรรมและเพยีงพอจากสมาคมสโมสรนักลงทุน 
1.1 คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทียบ  ไมเพียงพอ........; ....... ;....... ; ........ ;...... ; เพียงพอ 
     กับคาใชจายในภาวะเศรษฐกิจปจจุบนั                 1       2      3      4       5 
       
1.2 คาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเม่ือเทียบ   ไมเปนธรรม........; ....... ;....... ; ........ ;...... ;เปนธรรม 
      กับคนอื่นที่ปฏิบตัิงานในลักษณะคลายคลึง                     1       2      3      4       5 
      หรือระดับเดียวกบัขาพเจา 
 
2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยตอชวีิตของทาน 
2.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน   ไมปลอดภัย........; ....... ;........; ........ ;...... ; ปลอดภัย 
               1       2      3      4       5 
 
2.2 การจัดวางเครื่องใชสํานักงานตาง ๆ   ไมปลอดภัย........; ....... ;........; ........ ;...... ; ปลอดภัย 
                       1       2      3      4       5 
 
3.ดานการพัฒนาความสามารถของพนักงานในสมาคมสโมสรนักลงทุน 
3.1 ขาพเจามีโอกาสพัฒนาความรู  ไมมีเลย........; ....... ;........; ........ ;...... ; มีมาก 
     ความสามารถในการทํางาน     1       2      3      4       5 
 
3.2 ขาพเจาไดรับการสงเสริมใหศึกษา  นอย........; ....... ;........; ........ ;...... ; มาก 
     หาความรูเพ่ิมเติม             1      2      3      4       5 
 
4. ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานของพนักงานในสมาคมสโมสรนักลงทุน 
4.1 งานที่ขาพเจาทําอยู      ขาดความกาวหนา........; ....... ;........; ........ ;...... ; มีความกาวหนา 
     มีความกาวหนา                       1      2      3      4       5 
 
4.2 สมาคมมีความมั่นคง      ขาดความมั่นคง........; ....... ;........; ........ ;...... ; มีความมั่นคง 
            1       2      3       4      5 
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5.ดานบูรณาการทางสังคม 
5.1 สัมพันธภาพของพนักงานในสมาคม  ไมดี.........; ........ ;........; ........ ;...... ; ดี 
              1       2      3      4       5 
  
5.2 สัมพันธภาพของขาพเจากับเพ่ือนรวมงาน ไมดี.........; ........ ;........; ........ ;...... ; ดี 
              1       2      3      4       5 
 
6.ดานประชาธิปไตยในสมาคมสโมสรนักลงทุน 
6.1 สมาคมเปดโอกาสใหทุกคนแสดง ไมเปดโอกาส.........; ........ ;........; ........ ;...... ; เปดโอกาส 
     ความคิดเห็นอยางเสรี    1       2      3      4       5 
 
6.2 ทุกคนในหนวยงานของขาพเจา ไมเคารพสิทธ.ิ........; ........ ;........; ........ ;...... ;  เคารพสิทธ ิ
     เคารพสิทธิสวนบุคคลซึง่กันและกัน   1       2      3      4       5 
 
7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตวั 
7.1 โอกาสที่ไดพบปะสังสรรคกับเพ่ือน  ไมมี.........; ........ ;........; ........ ;....... ; มี 
      นอกเวลางาน             1       2      3      4       5 
 
7.2 เวลาทํางานและเวลาพกัในแตละวัน  ไมพอใจ.........; ........ ;........; ........ ;...... ; พอใจ 
           1       2      3      4       5 
 
8.ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมในสมาคมสโมสรนักลงทุน 
8.1 ความภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานสมาคม ไมภูมิใจ.........; ........ ;........; ........ ;...... ; ภูมิใจ 
           1       2      3      4       5 
 
8.2 การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอ  ไมมี.........; ........ ;........; ........ ;....... ; มี 
     สังคมของสมาคม            1       2       3       4       5 
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สวนที่ 3  
ขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในสมาคมสโมสรนกัลงทุน 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย /  ลงในชองที่ตรงกับการกระทําของทานมากที่สุด 
 

1.ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลอืเพื่อนรวมงาน 
1.1 ขาพเจาชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน บอยครั้งมาก.........; ........ ;........; ........ ;....... ; ไมเคย 
     ที่มีปญหาในการทํางาน            5       4       3       2       1 
 

1.2 ขาพเจาใหความชวยเหลือและ บอยครั้งมาก.........; ........ ;........; ........ ;....... ;ไมเคย 
     ใหคําแนะนําแกพนักงานใหม    5      4       3       2      1 
 
2.ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
2.1 เม่ือขาพเจาตองทํางานรวมกับ   ทุกครั้ง.........; ........ ;........; ........ ;....... ;ไมเคยเลย 
     ผูอ่ืนขาพเจามักพูดคุยและสราง       5       4       3       2      1 
     สัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืน 
 
2.2 เม่ือเกิดปญหาระหวางเพื่อนรวม         ทุกครั้ง........; ........ ;........; ........ ;........ ;ไมเคยเลย 
     งาน ขาพเจาจะเปนผูไกลเกลีย่      5       4       3       2      1 
 

3.ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของพนักงาน 
3.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณ      ทุกครั้ง........; ........;........;........ ;....... ;ไมสามารถควบคุมได 
     ของขาพเจาเมื่อเกิดความขัดแยงกับ        5      4      3      2      1 
     บุคคลในที่ทํางาน 
 

3.2 ความสามารถในการควบคุมอารมณ    ทุกครั้ง.........; ........ ;........;........ ;...... ;ไมสามารถควบคุมได 
     ของขาพเจาเมื่อขาพเจาทําผิดและ       5       4       3      2      1 
     ถูกวากลาวตักเตือนจากหัวหนา 
 
4.ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
4.1 ขาพเจาเอาใจใสปฏิบตัติามกฎ        เปนจริงอยางมาก.......; ....... ; .......; .......; ...... ;ไมเปนจริงเลย 
     ระเบียบของสมาคม        5      4       3      2      1 
 
4.2 เม่ือขาพเจาพบอุปกรณเครื่องใช เปนจริงอยางมาก.......; ....... ; .......; .......; ...... ;ไมเปนจริงเลย 
     สํานักงานชํารุดขาพเจาแจงไปยัง       5      4       3      2      1 
     แผนกธุรการ 
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5.ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
5.1 ขาพเจามีสวนรวมในการจัดหรือเขา         บอยครั้งมาก.......; …..; …..; ……; …..;ไมเคยเลย 
      รวมกิจกรรมกับสมาคม          5     4      3     2     1 
 
5.2 เม่ือสมาคมขอความรวมมือในเรื่อง   ใหความรวมมือ.......; …..; .…..; ……; …..;ไมใหความรวมมือ 
      ตางๆ นอกเหนือจากงานขาพเจา      5     4      3      2    1 
      ใหความรวมมือเสมอ 
 

สวนที่ 4  
ขอมูลเก่ียวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย /  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว 
 
ทานมีความรูสึกอยางไรในประเด็นตาง ๆ ตอไปน้ี 
1. ความเปนอยู   พอใจอยางยิ่ง.........; ........ ;........; ........ ;....... ;ไมพอใจอยางยิ่ง 
      5       4       3      2      1 
 
2. บรรยากาศในการทํางาน มีความผอนคลาย.........; ........ ;........; ........ ;....... ;มีความเครียด 
          5       4       3      2      1 
 
3. แรงกระตุนในการทํางาน มีแรงกระตุนมาก.........; ........ ;........; ........ ;....... ;ขาดแรงกระตุน 
          5       4       3      2      1 
 
4. สุขภาพจิตโดยรวมที่มี   มีความสุขมาก.........; ........ ;........; ........ ;....... ;มีความกดดันมาก 
   ตอการทํางาน       5       4       3       2      1 
 

-------------------------------------------------------- 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 รายชื่อ        ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 

 
รองศาสตราจารย สุพาดา  สิริกุตตา  ประธานกรรมการบริหาร 
      หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
รองศาสตราจารย ศิริวรณณ  เสรีรัตน  อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
      มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดสุิต 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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        วัน เดือน ป เกิด  6 เมษายน 2519 
        สถานที่เกิด  จังหวัดภูเก็ต 
        สถานที่อยูปจจุบัน  34/440 หมู 3 หมูบานภัสสร 2 ต.คลองสาม อ.คลองหลวง 
    จ.ปทุมธานี 12120 
        ประวัตกิารศึกษา  
           พ.ศ.2543 ปริญญาศิลปศาสตรบัณฑติ คณะวทิยาการจัดการ 
    โปรแกรมวิชาการบรหิารทรพัยากรมนุษย  
    จาก สถาบันราชภัฎราชนครินทร 
  พ.ศ.2553 ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 
    จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 


	Cover
	Abstract
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Bibliography
	Appendix
	Vitae

