
(1) 
 

 
 

โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ และภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง : 

กรณีศกึษาบุคลากรสาํนักงานทางหลวงที่ 18 

A Structural Equation Model of the Quality of Work Life, Perceived 

Organizational Support, Perceived Organizational Justice and 

Transformational Leadership : The Case Study  

of Office of Highway 18 

 

 

 

มาริสา  ตาแก้ว 

Marisa  Takaew 

 

 

 

วิทยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศกึษาตามหลักสูตรปริญญา 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the  

Degree of Master Public Administration 

Prince of Songkla University 

2561 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 



(2) 
 

ช่ือวิทยานิพนธ์ โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลีย่นแปลง : กรณีศกึษา บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

ผู้เขียน นางสาวมาริสา  ตาแก้ว 

สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ 

 

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก  คณะกรรมการสอบ 

 
 

..................................................  .........................................ประธานกรรมการ 

(ดร.อิศรัฏฐ์   รินไธสง)    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อนิวชั  แก้วจํานงค์) 

 
 

      .....................................................กรรมการ 

      (ดร.ฤๅชุตา  เทพยากลุ) 

 
 

      .....................................................กรรมการ 

      (ดร.อิศรัฏฐ์   รินไธสง) 

 

 

  บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  อนมุติัให้นบัวิทยานิพนธ์

ฉบบันีเ้ป็นสว่นหนึง่ของการศกึษาตามหลกัสตูรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  

 

 

 

       ........................................................... 

         (ศาสตราจารย์ ดร.ดํารงศกัดิ์ ฟา้รุ่งสาง) 

        คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั 



(3) 
 

ขอรับรองวา่  ผลงานวิจยันีม้าจากการศกึษาวจิยัของนกัศกึษาเอง  และได้แสดงความขอบคณุ

บุคคลท่ีมีสว่นช่วยเหลอืแล้ว 

 

 

       ลงช่ือ.................................................. 

       (ดร.อิศรัฏฐ์   รินไธสง) 

       อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั 

 

       ลงช่ือ.................................................. 

       (นางสาวมาริสา  ตาแก้ว) 

       นกัศกึษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



(4) 
 

ข้าพเจ้าขอรับรองวา่  ผลงานวิจยันีไ้ม่เคยเป็นสว่นหนึง่ในการอนมุติัปริญญาในระดบัใดมาก่อน

และไม่ได้ถกูใช้ในการยื่นขออนมุติัปริญญาในขณะนี ้

         

 

 

       ลงช่ือ.................................................. 

       (นางสาวมาริสา  ตาแก้ว) 

       นกัศกึษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



(5) 
 

ช่ือวิทยานิพนธ์ โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลีย่นแปลง : กรณีศกึษา บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

ผู้เขียน นางสาวมาริสา  ตาแก้ว 

สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ 

ปีการศึกษา 2560 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการ

โครงสร้างคณุภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุม่ตวัอย่างเป็น

บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 จํานวน 420 คน ได้มาด้วยวิธีการสุม่กลุม่ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ 

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าสถิติพืน้ฐาน

และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

 ผลการศึกษาท่ีสําคญัแสดงให้เห็นว่า โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานมี

ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ตามเกณฑ์ดงันี ้χ 2/df = 3.46, CFI = 0.937, TLI = 0.925, 

RMR = 0.019 และ RMSEA = 0.078 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลรวมสงูสดุต่อ

คุณภาพชีวิตในการทํางานเท่ากับ 0.90 มีนํา้หนักอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม 0.54, 0.37 

รองลงมาคือภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลงมีนํา้หนกัอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิต

ในการทํางานเท่ากับ 0.73 และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีนํา้หนักอิทธิพลรวมและ

อิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานเท่ากับ 0.46 โดยปัจจัยเชิงสาเหตุทัง้สามตวัแปร

ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 

18 ได้ร้อยละ 84 
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Abstract 

 The purpose of this study was to investigate the congruence of structural 

equation model of the Quality of Work Life, Perceived Organizational Support, Perceived 

Organizational Justice and Transformational Leadership with empirical data. The case 

study samples were 420 staffs from Office of Highway 18, obtained through the stratified 

random sampling method. The used questionnaires. Data were analyzed by descriptive 

statistics and investigated the congruence of hypothetical a causal model with empirical 

data.              

   The important results shown that the hypothetical a causal model was 

consistent with empirical data. Its χ 2/df = 3.46, CFI = 0.937, TLI = 0.925, RMR = 0.019 

and RMSEA=0.078. Factors influencing the Quality of Work life for office of highway 18 

found; The Perceived Organizational Justice showed the highest level of overall 

influence on the Quality of Work life = 0.90 including both of direct and indirect influence 

as 0.54 and 0.37 The second order, The Transformational Leadership showed its overall 

loading and indirect influence on the Quality of Work life = 0.73 and The Perceived 

Organizational Support showed its overall loading and direct influence on the Quality of 

Work life = 0.46 All of three causal factors jointly explained Quality of Work life of Office 

of Highway 18’ for 84 percentage. 
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กิตตกิรรมประกาศ 

 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ําเร็จลงได้ด้วยความอนุเคราะห์อย่างดียิ่ง  ผู้ วิจัยต้อง

ขอขอบพระคณุ ดร.อิศรัฏฐ์  รินไธสง อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั ท่ีได้ทุ่มเททัง้แรงกายและ

แรงใจ อบรม สัง่สอน คอยให้คําปรึกษา ชีแ้นะ และข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงสิ่ง

ท่ีบกพร่อง นํามาแก้ไขวิทยานิพนธ์ฉบบันีใ้ห้มีความถูกต้องสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ

เป็นอยา่งสงูไว้ ณ โอกาสนี ้

 ขอขอบพระคณุคณาจารย์ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านท่ีได้อบรมให้วิชา

ความรู้ และบุคลากรประจําภาควิชาทุกท่านท่ีคอยให้คําแนะนํา และให้ความช่วยเหลืออํานวย

ความสะดวกในการดําเนินการต่าง ๆ อีกทัง้ยงัช่วยเหลือประสานงานให้งานวิจัยสําเร็จลลุ่วงไป

ด้วยดี และท่ีสาํคญัขอขอบคณุเพ่ือน ๆ พ่ี ๆ ทุกท่าน ท่ีคอยสนบัสนุน คอยเป็นกําลงัใจให้ผู้วิจัยใน

การทําวิทยานิพนธ์ในครัง้ดีด้วยดีเสมอมา 

 ขอขอบพระคณุผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้ เช่ียวชาญทุกท่าน ท่ีกรุณาเสียสละเวลาอันมี

ค่าเพ่ือให้ข้อเสนอแนะในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยและได้ปรับปรุงแก้ไข

ข้อบกพร่อง และให้คําแนะนําจนได้เคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพสําหรับการวิจัยในครัง้นี ้ในการสร้าง

เคร่ืองมือให้ถกูต้องและสมบูรณ์มากยิ่งขึน้ รวมทัง้บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 ท่ีใช้เป็นกลุม่

ตวัอยา่ง ท่ีเสยีสละเวลาให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นอยา่งดี  

 ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา และสมาชิกครอบครัวของผู้ วิจัยท่ีให้การ

สนบัสนนุการศกึษา คอยช่วยเหลอื และให้กําลงัใจท่ีดียิ่ง ขอบคณุบิดามารดา ท่ีเป็นต้นแบบในการ

ดําเนินชีวิตอยา่งมีคณุภาพ คอยเป็นแรงผลกัดนัและเป็นพลงัในการศึกษาและการทําวิทยานิพนธ์

ฉบบันีต้ัง้แตต้่นจนสาํเร็จลลุว่งได้อยา่งสมบูรณ์ จนทําให้ลกูประสบความสาํเร็จทางการศกึษา 

 คุณประโยชน์ใด ๆ อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบบันี ้ผู้ วิจัยขอมอบแด่บิดามารดา 

อาจารย์และสถาบนัการศกึษาท่ีได้ประสิทธ์ประสาทวิชา มีสว่นร่วมในการวางรากฐานการศึกษา

อบรมให้การสนบัสนนุผู้วิจยัมาโดยตลอด 
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 บทที่ 1 

 บทนํา 
 

1.1 ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 

 ปัจจุบันสถานการณ์ทัว่โลกมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลามีความก้าวลํา้ทาง

เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการทํางานและแบง่เบาภาระหน้าท่ีของบุคลากรลง แตท่รัพยากรท่ีองค์การ

ทกุองค์การยงัต้องให้ความสาํคญันัน้ ยงัคงเป็นทรัพยากรมนษุย์ แม้วา่เวลาจะผ่านไปไม่ว่าจะก่ียุค

ก่ีสมัย “คน” ก็ยงัคงเป็นกลไกท่ีสําคญัท่ีจะทําให้องค์การขบัเคลื่อนไปได้ ทัง้องค์การภาครัฐ และ

ภาคเอกชน  ล้วนแล้วแต่มีความจําเป็นต้องปรับตัวเ พ่ือความอยู่ รอดในสภาพแวดล้อมท่ี

เปลีย่นแปลงไป ทัง้การเมือง เศรษฐกิจ สงัคม และเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไป การผลกัดนัให้เกิด

ความเปลี่ยนแปลงในองค์การ (อรพินธ์  เสวกวาปี, 2553) จึงถือว่ามีความสําคญัมากต่อความ

เจริญก้าวหน้าขององค์การ จากลกัษณะขององค์การท่ีตัง้ขึน้นัน้จะมีลกัษณะท่ีแตกต่างกันไป

ตามแตล่ะวตัถปุระสงค์ ตามจุดมุ่งหมายขององค์การ  และการบริหารจัดการ แต่ในความแตกต่าง

ขององค์การจะมีสิ่งหนึ่งท่ีเหมือนกันในองค์การคือ “คน” ท่ีจะเป็นผู้ ดําเนินการบริหารงานภายใน

ขององค์การในทุก ๆด้าน คนภายในองค์การนัน้ถือเป็นกุญแจสําคัญท่ีจะพาองค์การไปสู่

ความสาํเร็จ และเป็นกําลงัสาํคญัท่ีจะทําให้องค์การสามารถดําเนินงานให้บรรลตุามวตัถุประสงค์

ท่ีวางไว้ องค์การจะต้องตอบสนองตอ่ความต้องการของบุคลากรภายในองค์การ อันได้แก่ ค่าจ้าง  

สวสัดิการ และสภาพแวดล้อมในการทํางาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน

การทํางาน ทําให้บุคลากรทํางานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ และเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไว้กับ

องค์การ (ชนิดา เล็บครุฑ, 2554) ซึ่งจะมีปัจจัยหลายๆด้านคอยสนบัสนุน ทัง้ทางด้านภาวะผู้ นํา

การเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ นําไปสู่

คณุภาพชีวิตท่ีดีของคนภายในองค์การ  

 กรมทางหลวง ได้ให้ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล นัน้ก็คือ การ

ดําเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการและพนกังานกรมทาง

หลวง ให้มีคณุภาพ คณุธรรม จริยธรรม คณุภาพชีวิต มีขวญัและกําลงัใจในการปฏิบติัราชการให้

เกิดผลสมัฤทธ์ิตอ่ภารกิจของกรมทางหลวง ตามพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 หมวด 4 การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ มาตรา 72  

ได้บญัญัติให้สว่นราชการมีหน้าท่ีดําเนินการให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ

แก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ  และแก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. 2553 การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและ
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เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน กําหนดให้ข้าราชการต้องได้รับ

การพฒันาให้มีความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับตําแหน่งตามท่ีกําหนด

ไว้ในมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง และมีคุณภาพชีวิต มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

รวมทัง้ขวญักําลงัใจท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการให้มีผลสมัฤทธ์ิซึง่สง่ผลโดยตรงตอ่การเพ่ิม

ประสทิธิภาพ การเพ่ิมผลติภาพและขีดสมรรถนะของข้าราชการ และจะต้องได้รับการพฒันาอย่าง

เป็นระบบและต่อเ น่ืองตามยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ.  2552-2556  

ข้าราชการกรมทางหลวง จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบติังาน รวมถึงการพฒันา

ความรู้ ความสามารถของตนเอง ให้สามารถตอบสนองตอ่ภารกิจขององค์การได้อยา่งรวดเร็ว และ

มีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการนําหลกัสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพฒันาทรัพยากร

บุคคล เพ่ือให้บุคลากรมีพืน้ฐานสมรรถนะตามท่ีกรมทางหลวงกําหนด ด้วยเหตนีุ ้กรมทางหลวงจึง

จําเป็นต้องมีการดําเนินการในเร่ืองการพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ

ให้แก่ข้าราชการกรมทางหลวง  หากมีการดําเนินการตามกระบวนการพฒันารายบุคคลอย่างเป็น

ระบบและต่อเน่ืองแล้ว บุคลากรของกรมทางหลวงจะมี คุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตใน

การทํางานสามารถปฏิบติังานให้เกิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย อันจะมีผลเช่ือมโยง

ไปสูก่ารประเมินผลการปฏิบติังานและการเลื่อนขัน้เงินเดือนทําให้บุคลากรมีขวญัและกําลงัใจใน

การปฏิบติังานเพ่ือประโยชน์ต่อกรมทางหลวงยิ่งขึน้ต่อไป (แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล กรม

ทางหลวง, 2555)  

 คุณภาพชีวิตในการทํางานถือเป็นปัจจัยหนึ่งซึ่ง เป็นลักษณะการทํางานท่ี

ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคลเกิดเป็นความสขุ และความพงึพอใจในการ

ทํางาน เกิดเป็นความรู้สกึท่ีดีต่อตนเอง ดีต่องานและความรู้สกึท่ีดีต่อองค์การ ทําให้การทํางานมี

ผลสมัฤทธ์ิท่ีสงูขึน้ มีทัศนคติต่อองค์การและการทํางานท่ีดี ทัง้ยังช่วยลดอัตราการขาดงาน การ

ลาออกจากงานและความเครียดท่ีเกิดจากงานและสภาพแวดล้อมของการทํางาน ถือเป็นสิ่งท่ี

สาํคญัท่ีองค์การต้องการให้เกิดกับบุคลากรภายในองค์การทุกคน ดงันัน้ หากพนกังานมีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานท่ีดี รับรู้ถึงการเอาใจใส ่ก็จะสง่ผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ และพนกังาน

จะตอบแทนองค์การด้วยการตัง้ใจทํางานและทุม่เทในการทํางานมากขึน้ เพ่ือให้องค์การบรรลตุาม

วตัถุประสงค์ขององค์การท่ีกําหนดไว้ ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2555 – 

2559 คุณภาพชีวิตการทํางานในบริบทของกรมทางหลวง หัวหน้างานท่ีมีลูกน้องทํางานดี            

มีความสามารถทําให้มีการวางแผนบริหารจดัการ การทํางานได้ดี  
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(ไม่ต้องเสียเวลามากในการจัดการงาน) ซึ่งถือเป็นการรักษาสมดุลในการทํางานกับชีวิตสว่นตัว 

สง่ผลให้มีคณุภาพชีวิตท่ีดีด้วย (กรมทางหลวง, 2555)   

 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ (Eisenberger et al. 2001)  เป็นความเช่ือของ

พนักงานเก่ียวกับการให้ความสําคัญในการช่วยเหลือและดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของ

พนกังาน เป็นการสะท้อนถึงคุณภาพของความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกับองค์การจากนโยบาย

และการปฏิบัติต่างๆ หากพนักงานรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การ เช่น การให้ความ

ช่วยเหลอืหรือจดัหาอุปกรณ์เพ่ือสนบัสนนุให้ทํางานได้สาํเร็จ การให้โอกาสในการฝึกอบรมเพ่ิมเติม 

เพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถในอาชีพให้เจริญก้าวหน้า การจดัการสภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อการ

ทํางาน เป็นต้น เม่ือพนกังานรับรู้วา่ได้รับการสนบัสนนุช่วยเหลอืจากองค์การ ก็จะประเมินองค์การ

ในทางบวก ทําให้พนกังานรู้สกึวา่ต้องตอบสนองคืนแก่องค์การ เช่น ทุ่มเทการทํางาน ปฏิบติัตาม

นโยบาย และกฎระเบียบขององค์การ หรือมีความต้องการคงอยูใ่นองค์การด้วยความเต็มใจ ไม่ใช่

การคงอยู่กับองค์การเพราะความจําเป็นท่ีต้องอยู่ เป็นต้น (มุทิตา คงกระพันธ์, 2554) การ

บริหารงานท่ีมีความยุติธรรมยังถือเป็นองค์ประกอบสําคัญอีกอย่างหนึ่งซึ่งแสดงถึงความมี

ประสทิธิภาพขององค์การ และยงัมีสว่นช่วยในการสร้างบุคลากรท่ีดี ความยุติธรรมถือเป็นปัจจัย

ขัน้พืน้ฐานท่ีทําให้คนในสังคมอยู่ร่วมกันได้ การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การก็เช่นกัน         

ถ้าพนักงานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การก็สามารถกําหนดพฤติกรรมของบุคลากรได้      

หากบุคลากรรับรู้ได้ว่าการได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมตลอดการทํางานให้กับองค์การ          

การนําเอาความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความอุตสาหะ ความพยายาม ความทุ่มเทมาใช้ใน

การทํางานเพ่ือแลกกับค่าตอบแทน และความมั่นคง หากบุคลากรรับรู้ได้ว่าการแลกเปลี่ยนไม่มี

ความยติุธรรมจะทําให้บุคลากรรู้สกึไม่พอใจ และเกิดเป็นพฤติกรรมเชิงลบในการทํางาน บุคลากร

จะรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรมนัน้สามารถทําได้โดยการให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ขององค์การซึ่งจะส่งผลให้เกิดความยุติธรรมในองค์การเพิ่มมากขึน้ (ชูชัย 

สมิทธิไกร, 2548) เห็นว่า ความยุติธรรมในองค์การเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อทศันคติและ

พฤติกรรมของพนกังาน เพราะจะทําให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจในองค์การ ในตวัผู้บงัคบับญัชา

เพ่ิมมากขึน้ และยังก่อให้เกิดพฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน เพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ทํางานอีกด้วย เม่ือบุคคลรับรู้ว่าไม่ได้รับความยุติธรรมจากองค์การย่อมจะสง่ผลทําให้เกิดความ

ขดัแย้งในองค์การตามมา  

 ผู้ นําต้องอาศัยการบริหารงานของผู้ นําท่ีมีความรู้ความสามารถใช้ภาวะผู้ นําให้

เหมาะสม ภาวะผู้ นํานัน้มีความสําคัญต่อการปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานเพ่ือให้บรรลตุาม
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เปา้หมายขององค์การแล้ว ผู้ นํายงัต้องให้ความสนใจบุคลากรในองค์การด้วย ภาวะผู้ นํานัน้ถือว่า

เป็นสิ่งจําเป็นอย่างยิ่งสําหรับผู้ นําในการนําพาองค์การให้ประสบความสําเร็จ เป็นผู้ นําในการ

บริหารจัดการ ในสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว เพ่ือให้การ

บริหารงานในองค์การดําเนินไปอย่างราบร่ืน ไม่เพียงเท่านัน้การบริหารงานภายในของแต่ละ

องค์การ บุคลากรต้องมีการปรับตัวในการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างรวดเร็วตามไปด้วย ทัง้นี ้

เพื่อให้องค์การหรือหน่วยงานมีศกัยภาพเต็มที่สามารถอยู่รอดและเจริญก้าวหน้า (ประพนธ์ 

ผาสขุยืด, 2541) ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง เป็นรูปแบบของผู้ นําท่ีแสดงออกโดยมีอิทธิพลต่อ

ทศันคติของสมาชิกในองค์การ เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทศัน์ นําไปสูภ่าวะผู้ นําที่มีวิสยัทศัน์ 

เกิดการตระหนกัรู้ ในการกระจายอํานาจ เสริมสร้างพลงัในการจูงใจ เป็นผู้ มีคุณธรรม และมีการ

กระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้ นํา พฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานไปสู่ระดบัความสามารถท่ี

สูงขึน้ ผู้ นําที่มีภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงสามารถทําให้องค์การมีประสิทธิผลและช่วยเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทํางานที ่สงูขึน้  แม้ว ่าสภาพการณ์ขององค์การจะมีข้อจําก ัดต ่างๆ           

(กองฝึกอบรม กรมทางหลวง, 2559) 

 จากนโยบายรัฐบาลเก่ียวกับการปรับปรุงระบบราชการ อันเป็นสาเหตุมาจาก

วิกฤตเศรษฐกิจท่ีเกิดขึน้ในประเทศไทยตัง้แต่ปี พ.ศ. 2540 เป็นต้นมา สง่ผลให้โครงสร้างการจ้าง

งานของภาครัฐได้เปลี่ยนแปลงไป  มีการกําหนดมาตรการลดขนาดกําลังคนของภาครัฐขึน้       

เพ่ือดําเนินการตามแผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการ โดยไม่ให้เพิ่มอัตรากําลงัและให้ยุบเลิก

ตําแหนง่ข้าราชการจึงเป็นเหตุผลท่ีองค์การภาครัฐหนัมาให้ความสําคญักับการจ้างพนกังานหรือ

ลกูจ้าง เพ่ือท่ีองค์การจะสามารถประหยดัคา่ใช้จ่ายในภาครัฐได้มากขึน้ สํานกังานทางหลวงท่ี 18 

ก็เป็นอีกองค์การหนึ่งท่ีได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงตามนโยบายของภาครัฐ เน่ืองจาก

บุคลากรในองค์การจํานวนมากมีตําแหน่ง ลกูจ้างชั่วคราว ทําให้สิทธิประโยชน์ต่างๆและค่าครอง

ชีพ ไม่เพียงพอต่อการดํารงชีวิต และตําแหน่งการทํางานมีความเสี่ยงอยู่ตลอดเวลา ทําให้องค์การ

ต้องตระหนกัถึงชีวิตความเป็นอยูแ่ละการทํางาน ในการบํารุงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การเป็น

ระยะเวลาท่ียาวนานท่ีสุด ผู้ นําและอีกหลายๆปัจจัยในองค์การ ถือว่ามีบทบาทสําคัญต่อการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรไปพร้อมๆกับการพัฒนาด้านอ่ืนๆต่อการ

เปลีย่นแปลงท่ีเกิดขึน้ภายในองค์การ หากบุคคลากรภายในองค์การมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี 

เกิดเป็นแรงจูงใจในการทํางานและสร้างขวญักําลงัใจให้แก่บุคลากรแล้วก็จะสง่ผลดีต่อองค์การ

ด้วยทําให้บุคคลากรทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นกําลงัสําคญัให้กับองค์การในการ
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พฒันาองค์การให้มีศกัยภาพมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ (กรมทางหลวง, 2556) การปรับปรุงคุณภาพชีวิต

การทํางานถือเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีมีผลกระทบโดยตรงกบัตวับุคคลในองค์การ 

 จากสภาพปัญหาดงักลา่วข้างต้น สง่ผลให้การบริหารจัดการองค์การยงัไม่บรรลุ

ตามวตัถปุระสงค์โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีถือว่าเป็นหวัใจสําคญัในการทํา

ให้องค์การมุ่งสูค่วามเป็นเลศิ จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง พบวา่ ท่ีผา่นมาการศกึษาประเด็น

ท่ีเก่ียวข้องกบัความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุยงัไม่เคยมีการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของบุคลากรใน

สํานกังานทางหลวง ตลอดจนการนํานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ลงสู่การปฏิบติัยังไม่

ครอบคลมุประเด็นคุณภาพชีวิตในทุกๆด้าน ดงันัน้ ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ท่ีจะทําการวิจัยเร่ือง 

โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง บุคลากรสํานักงานทางหลวงท่ี 18      

จะเห็นได้วา่ ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตการทํางาน ยงัคงเป็นสิง่ท่ีจําเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือพฒันาคุณภาพ

ชีวิตท่ีดีก็จะสง่ผลให้พนกังานมีขวญัและกําลงัใจในการทํางานและมีความกระตือรือร้น 

 จากท่ีกล่าวมาผู้ วิจัยเห็นถึงความสําคัญของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อกัน จึงสนใจ

ศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ     

การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 

18 โดยใช้หลกัการศกึษาโมเดลสมการโครงสร้างเพ่ือดูความสอดคล้องของข้อมูลว่าแต่ละปัจจัยมี

อิทธิพลร่วมกันอย่างไร เพ่ือนําไปสู่การหาแนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มี

ประสทิธิภาพและประสทิธิผลตอ่การทํางานและสง่เสริมให้บุคลากรเข้าใจและรับรู้ถึงนโยบาย และ

เปา้หมายขององค์การ อยา่งมีคณุภาพทัง้ตวับุคคลและองค์การ เพ่ือเป็นแนวทางให้กับหน่วยงาน

อ่ืนๆสามารถนําไปประยุกต์ให้เกิดประโยชน์ต่อไปทัง้ในระดับองค์การ  ระดับสังคม และ

ระดบัประเทศ 

 

1.2 คําถามของการวิจัย 

 โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง มีความสอดคล้องกับ

ข้อมลูเชิงประจกัษ์หรือไม่ อยา่งไร 

 

 

 

 



6 
  

1.3 วัตถุประสงค์ 

 เพ่ือศกึษาความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างคณุภาพชีวิตในการทํางาน  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลีย่นแปลง  

มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยมีวตัถปุระสงค์เฉพาะ ดงันี ้

 1) เพ่ือศกึษาอิทธิพลของการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน  

 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีต่อคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน 

 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน 

 4) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีมีต่อการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การ  

 5) เพ่ือศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลงท่ีมีตอ่การรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ  

 6) เพ่ือศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลงท่ีมีต่อการรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การ 

 7) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การ และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การท่ีมีตอ่คณุภาพชีวิตในการทํางาน 

 

1.4 สมมตฐิาน 

 1) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 3)  ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 4)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 
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 5)  ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 6)  ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 7)  ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ และการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานกังาน

ทางหลวงท่ี 18 

 

1.5  ความสําคัญและประโยชน์ของการวิจัย 

 1)  ทําให้ได้โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 และทราบถึงทิศทางของตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน ซึง่จะแสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 เพ่ือท่ีจะนําไปสูก่ารพฒันาแนวคิดดงักลา่ว 

 2)  เพ่ือนําผลการศกึษาไปสง่เสริมให้พนกังานเกิดการรับรู้และพฒันาศกัยภาพให้

เกิดแรงบนัดาลใจในการทํางาน ทัง้นํามากําหนดเป็นนโยบายเพ่ือท่ีจะสง่เสริมคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน  

 3)  สามารถนําผลจากการวิจัยมาเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาองค์การให้

เกิดประโยชน์ต่อบุคลากรสํานักงานทางหลวงท่ี 18 ในการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การได้ และเป็นแนวทางให้กับผู้ ท่ีสนใจสามารถศึกษาประเด็นท่ีเก่ียวข้อง ในการพฒันาและ

ประยกุต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ตอ่การพฒันาบุคลากรในองค์การตอ่ไป     

 

1.6  ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจยัครัง้นี ้มุ่งศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตวุา่ปัจจยัใดท่ีมีผลตอ่คณุภาพชีวิต

ในการทํางานของบุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี18 ประกอบด้วย 6 จังหวัด ได้แก่ 1) จังหวัด

สงขลา 2) จังหวดัพทัลงุ 3) จังหวดัสตูล 4) จังหวดัปัตตานี 5) จังหวัดยะลา และ 6) จังหวัด

นราธิวาส โดยนําตวัแปรความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพ่ือมาตรวจสอบโมเดล

สมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความ



8 
  

ยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 โดยได้

กําหนดขอบเขตการศกึษาดงันี ้

 1.6.1  ด้านประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

      1.6.1.1  ประชากร ได้แก่ บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 จํานวน 1,985 คน 

      1.6.1.2  กลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 จํานวน 420 คน 

 

 1.6.2  ด้านเนือ้หา 

 การศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 ผู้วิจยัได้ทําการศกึษาแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลง และทําการศึกษาตัวแปรแต่ละตวัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพ่ือ

นํามาตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง 

 

 1.6.3  ด้านตวัแปร 

 การศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 จากท่ีผู้วิจัยทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย รวมทัง้

เอกสารท่ีเก่ียวข้องพบว่า ตวัแปรดงักลา่วมีความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพ่ือ

จะตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 ดงันี ้

  1.6.3.1 ตวัแปรแฝงภายนอก  (Exogenous Latent Variable) เป็นตวัแปรท่ี

ไม่ได้รับอิทธิพลจากตวัแปรใด ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 

  1.6.3.2 ตวัแปรแฝงภายใน  (Endogenous Latent Variable) เป็นตัวแปรท่ี

ได้รับอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนๆในโมเดล ได้แก่ 

       1) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Perceived Organizational  

Justice) 
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       2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational  

Support) 

   3) คณุภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of  Work Life) 

  

 1.6.4  ด้านพืน้ท่ี 

 ศึกษาบุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 จากพืน้ท่ี 6 จังหวดั ได้แก่ 1) แขวงทาง

หลวงสงขลาท่ี 1 2) แขวงทางหลวงสงขลาท่ี 2 (นาหม่อม) 3) แขวงทางหลวงสตูล 4) แขวงทาง

หลวงพทัลงุ  5) แขวงทางหลวงปัตตานี  6) แขวงทางหลวงยะลา และ 7) แขวงทางหลวงนราธิวาส 

โดยแยกเป็นหน่วยงานระดบั สํานกั 1 สํานกั แขวงทางหลวง 7 แขวง และระดบั หมวดทางหลวง 

37 หมวด  

 

 1.6.5  ด้านระยะเวลา 

 การศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 ผู้วิจยัได้ทําการวิจัยตัง้แต่เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือน 

กรกฎาคม พ.ศ. 2560 

 

1.7  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1)  บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ ลกูจ้างประจํา พนกังานราชการ ลกูจ้างตามวุฒิ 

ลกูจ้างชัว่คราว  ท่ีทํางานอยูใ่นสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 2)  ประเภทบุคลากร หมายถึง ประเภทบุคลากรของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ ลูกจ้างตามวุฒิ ลูกจ้างชั่วคราว ท่ีทํางานอยู่ใน

สาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 3)  ผู้บงัคบับญัชา หมายถึง ผู้ มีอํานาจควบคุม ดูแล รับผิดชอบบุคลากรภายใน

องค์การท่ีทํางานอยูใ่นสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 4)  ผู้ ใต้บงัคับบญัชา หมายถึง ผู้ ท่ีอยู่ใต้อํานาจการควบคุม ดูแลและรับผิดชอบ

ของผู้บงัคบับญัชา ท่ีทํางานอยูใ่นสาํนกังานทางหลวงท่ี 18  

 5)  ข้าราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งรับการบรรจุแต่งตัง้ให้รับราชการปฏิบติัหน้าท่ี 

และรับเงินเดือนในกระทรวง ทบวง กรมตา่งๆ ของประเทศไทย ท่ีทํางานอยู่ในสํานกังานทางหลวง

ท่ี 18 
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 6)  ลกูจ้าง หมายถึง ลกูจ้างประจําและลกูจ้างชั่วคราวท่ีจ้างจากเงินงบประมาณ

รายจ่าย ท่ีทํางานอยูใ่นสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 7)  ลกูจ้างประจํา หมายถึง ลกูจ้างรายเดือนท่ีจ้างไว้ปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะประจํา 

โดยไม่มีกําหนดเวลาตามอตัราและจํานวนท่ีกําหนดไว้ ท่ีทํางานอยูใ่นสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 8)  ลูกจ้างชั่วคราว หมายถึง ลูกจ้างรายเดือน รายวัน และรายชั่วโมงท่ีจ้างไว้

ปฏิบัติงานท่ีมีลกัษณะชั่วคราวหรือมีกําหนดเวลาจ้าง แต่ทัง้นีร้ะยะเวลาการจ้างต้องไม่เกิน

ปีงบประมาณทํางานอยูใ่นสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 9)  คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติของบุคลากรท่ีมีต่อการ

ปฏิบัติงาน โดยท่ีบุคลากรจะรู้สึกถึงความพึงพอใจในการทํางานอย่างมีความสุข ได้รับการ

ตอบสนองตอ่ความต้องการจากองค์การทําให้เกิดความผกูพนักบัองค์การและสง่ผลต่อการทํางาน

ให้เกิดประสทิธิภาพ โดยแบง่ออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่   

      9.1  การได้รับคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีได้รับ

จากการทํางานนัน้มีความยุติธรรม จากการทํางานในตําแหน่งหน้าท่ีท่ีคล้ายคลึงกัน การ

ปฏิบติังานมีความเทา่เทียมกนัตามสทิธิสวสัดิการท่ีควรจะได้ และค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อ

การดํารงชีวิต  

      9.2 สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง 

บุคลากรได้รับสิ่งแวดล้อมในองค์การท่ีมีความปลอดภัยและสง่เสริมสขุภาพ มีมาตรการในการ

ปอ้งกนัอนัตรายและมีอุปกรณ์ท่ีช่วยอํานวยความปลอดภยัอยา่งมีคณุภาพ เพ่ือความปลอดภยัใน

การปฏิบติังาน 

      9.3 การพัฒนาความสามารถของบุคล หมายถึง การพัฒนาทักษะความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานสง่ผลให้ตนรู้สกึมีคุณค่าต่อองค์การ องค์การให้ความสําคญักับ

การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะใหม่ๆ มีการประเมินผลการปฏิบติังาน ทําให้เกิดความรู้สกึท่ีท้าทายใน

การทํางาน บุคลากรได้แสดงศกัยภาพอยา่งเต็มความสามารถ 

  9.4 ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสในความก้าวหน้า

ด้านอาชีพหรือตําแหนง่งานของผู้ปฏิบติังาน ใช้ความรู้ใหม่ๆริเร่ิมความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันา

องค์การ บุคลากรได้รับโอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน เพ่ิมทักษะความรู้ 

ความสามารถของตนให้บรรลตุามเป้าหมาย จนประสบความสําเร็จในหน้าท่ี และได้รับการเลื่อน

ขัน้อยา่งยติุธรรม คุ้มคา่ตอ่การทํางาน 
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      9.5 การมีสว่นร่วมในการทํางานและความสมัพนัธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง การ

ได้รับการยอมรับและความร่วมมือจากบุคลากรในองค์การ มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี มีการจัด

กิจกรรมสังสรรค์ มีความสามัคคีไม่มีอคติในการทํางานซึ่งกันและกันของพนักงาน ทําให้

ผู้ปฏิบติังานรู้สกึมีคณุคา่ตอ่องค์การ 

      9.6 ธรรมนญูในองค์การ หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์การแสดงออกถึงสิทธิ

ซึง่กนัและกนั การได้รับความเสมอภาคจากความรู้ความสามารถ และโอกาสในการปรับเปลี่ยนใน

การกําหนดแนวทางในการทํางาน ให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล รับฟังความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะซึง่เป็นการบริหารจดัการให้บุคลากรมีสทิธิตามขอบเขตหน้าท่ีท่ีได้รับ 

     9.7 ดลุยภาพระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ หมายถึง ความสมดุล

ระหว่างชีวิตในการทํางานและชีวิตสว่นตวั ในการบริหารจัดการเวลาในการทํางานให้เหมาะสม

และมีความสมดลุกบับทบาทของชีวิตตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมด้านอ่ืนๆ ให้เสร็จสิน้ทนัตาม

กําหนดเวลา 

  9.8 การทํางานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม  หมายถึง  การปฏิบติังานตามกิจกรรม

ท่ีดําเนินการท่ีบุคลากรได้รับต่อความรับผิดชอบต่อสงัคม โดยการคํานึงถึงผลประโยชน์ต่อสงัคม 

ก่อให้เกิดคณุคา่ความสาํคญัของบุคลากรท่ีได้มีสว่นร่วมและเป็นสว่นหนึง่กบัองค์การ 

 10) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อ

องค์การว่าองค์การให้การดูแลต่อความเป็นอยู่ของบุคลากร ให้ความสําคญัในการทุ่มเททํางาน

ของบุคลากร และเห็นถึงคุณค่า สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร ให้ความ

ช่วยเหลอืใสใ่จดแูล รวมถึงการพฒันาให้บุคลากรมีความก้าวหน้า แบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

      10.1  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน หมายถึง สิ่งจูงใจ

ขัน้พืน้ฐานเก่ียวกับเงินเดือน นโยบาย หรือสวัสดิการด้านต่างๆท่ีได้รับจากองค์การ เพ่ือความ

เป็นอยูท่ี่ดีขึน้ของบุคลากรและครอบครัวซึง่มีความจําเป็นตอ่การดํารงชีวิต 

      10.2  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านความรู้ในการทํางาน และโอกาส

ก้าวหน้า หมายถึง การรับรู้วา่องค์การให้โอกาสในการเลือ่นตําแหนง่ ความก้าวหน้าตามสายอาชีพ 

จดัให้มีการอบรมเพ่ิมความรู้ และทกัษะท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การทํางาน 

      10.3  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการทํางาน 

หมายถึง การรับรู้วา่องค์การให้โอกาสและจะยงัคงจ้างให้ทํางานตอ่ไป ไม่ปลดออกหรือเลกิจ้าง 

      10.4  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ว่า

องค์การได้ให้การยอมรับ เห็นคุณค่า ให้ความสําคัญ และยกย่องให้เกียรติเม่ือทํางานประสบ
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ความสาํเร็จ ทัง้สง่เสริมให้มีสว่นร่วมในการทํางานในองค์การ เห็นใจและเข้าใจบุคลากรเม่ือมีการ

ทํางานท่ีผิดพลาด 

  10.5  การรับรู้การสนบัสนุนองค์การด้านการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้ว่า

ผู้บริหารและหัวหน้าให้การสนับสนุนไว้เนือ้เช่ือใจ ต่อการทํางานของบุคลากร ให้คําแนะนํา

ช่วยเหลือในการแก้ปัญหาการทํางาน เ พ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืน และมี

ประสิทธิภาพ ดูแลสิ่งอํานวยความสะดวกและความปลอดภยัในการทํางาน สามารถทํางานได้

อยา่งสะดวก 

 11)  การรับรู้ความยุติธรรมองค์การ หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้เก่ียวกับความ

ยุติธรรมท่ีบุคลากรได้รับจากการทํางานในองค์การ ทัง้ด้านผลตอบแทน กระบวนการพิจารณา

ผลตอบแทน การมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ ใต้บังคับบัญชา รวมถึงระบบต่างๆ

ภายในองค์การ โดยบุคลากรจากการพิจารณา ผ่านนโยบาย มาตรการ ข้อกําหนดในด้านต่างๆ

ขององค์การแบง่ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  

      11.1  การรับรู้ความยติุธรรมด้านผลตอบแทน  หมายถึง ความรู้สกึของบุคลากร

ท่ีมีตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ เป็นการตอบแทนการทํางาน มีความสมดุล และเหมาะสม 

ถูกต้องเม่ือเทียบกับสิ่งต่างๆท่ีบุคลากรลงทุนให้กับองค์การ เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ความ

พยายาม และความเครียดท่ีได้รับจาการทํางาน เป็นต้น 

  11.2  การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง ความคิดของบุคลากร

ท่ีมีตอ่วิธีการ กลไกหรือกระบวนการตดัสนิใจในการพิจารณาเพ่ือกําหนดผลตอบแทน และการให้

รางวลัหรือผลตอบแทนวา่มีความยติุธรรม กระบวนการดงักลา่วต้องมีความโปร่งใส เปิดโอกาสให้

บุคลากรแสดงความคิดเห็น สามารถตรวจสอบความถกูต้องของกระบวนการ 

  11.3  การรับรู้ความยติุธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกัน หมายถึง ความคิดท่ี

มีต่อผู้บังคับบัญชาในการติดต่อสมัพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชาว่าเป็นผู้ ท่ีมีความยุติธรรมในการ

สือ่สารให้ข้อมลูในการตดัสนิตา่งๆและการให้เกียรติบุคลากรซึง่แบง่เป็น 2 ด้านคือ  

  11.3.1  การรับรู้ความยุติธรรมด้านการได้รับข้อมูลข่าวสาร หมายถึง 

ความคิดท่ีมีต่อผู้บังคับบัญชาว่า เป็นผู้ ท่ีมีเหตุผลชัดเจนและเพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการ

ตดัสนิใจในงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาได้  

  11.3.2  การรับรู้ความยติุธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชา

กับผู้ ใต้บังคับบัญชา หมายถึง ความรู้สึกต่อการรับรู้ท่ีมีต่อผู้บังคับบัญชาว่า ผู้บังคับบัญชามี

ความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ ใต้บังคับบัญชา มีความยุติธรรม ให้ข้อมูลข่าวสารมีความชัดเจนต่อ
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ผู้ใต้บงัคบับญัชา และปฏิบติัต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาด้วยความเท่าเทียมกัน มีความสภุาพ อ่อนโยน 

และให้การยอมรับ 

  11.4  การรับรู้ความยติุธรรมด้านระบบ หมายถึง ความคิดท่ีมีตอ่ระบบภายใน

องค์การวา่มีความยติุธรรม ระบบมีความโปร่งใส มีเสถียรภาพ บุคลากรในองค์การได้รับการปฏิบติั

จากองค์การอยา่งเทา่เทียมกนัภายใต้ระบบการบริหารงานตา่งๆท่ีองค์การกําหนดขึน้  

 12)  ภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้บงัคบับญัชาแสดงออกถึง

การบริหาร ทําให้เกิดการเปลีย่นแปลงพฒันาความสามารถ ความพยามยามของผู้ ใต้บงัคบับญัชา

ให้มีศกัยภาพไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้ ตระหนกัรู้ถึงภารกิจและวิสยัทศัน์ขององค์การ สร้างมมุมองท่ีสงูขึน้

ให้กับผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้มองไกลเกินกว่าความสนใจของตนเพ่ือไปสูป่ระโยชน์ขององค์การเป็น

กระบวนการท่ีผู้ นํามีอิทธิพลตอ่ผู้ตาม โดยแบง่ออกเป็น 4 ประการ คือ 

  12.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมท่ีเป็นแบบอย่าง

ของการเป็นผู้ นําท่ีมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้ นําจะเป็นท่ีเคารพ ยกย่องของผู้ ใต้บงัคบับญัชา 

เกิดความศรัทธาและไว้วางใจ ท่ีจะทําตามและพยายามประพฤติปฏิบติัตวัให้เหมือนกับผู้ นํา เกิด

เป็นความภาคภูมิใจ ทําให้ผู้ ใต้บงัคับบญัชาเกิดความจงรักภกัดี และมีความมั่นใจรู้สกึถึงความ

เป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบัผู้ นํา เพ่ือจะบรรลไุปสูเ่ปา้หมายท่ีต้องการ 

  12.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การท่ีผู้ นําจะประพฤติปฏิบัติใน

ทางการจูงใจให้เกิดเป็นแรงบนัดาลใจตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยการจูงใจให้เกิดความมุ่งมั่นและท้า

ทายในการทํางาน ผู้ นําจะเป็นผู้ กระตุ้ นจิตวิญญาณ ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาแสดงออกถึงความ

กระตือรือร้นในการทํางาน มีชีวิตชีวา พร้อมอยูต่ลอดเวลา ซึง่ผู้ นําจะเป็นสื่อท่ีจะนําไปสูเ่ป้าหมาย

ท่ีชดัเจน ให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความผกูพนัและพฒันาตนในระยะยาว  

  12.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง เป็นพฤติกรรมท่ีผู้ นํามีการกระตุ้นให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชา ตระหนกัถึงปัญหาใช้ความคิด เพ่ือแก้ไขสิง่ท่ีเกิดขึน้ภายในหน่วยงาน หาข้อสรุป

ท่ีดีขึน้ โดยผู้ นํามีวิธีการคิดและแก้ปัญหาอยา่งเป็นระบบ ซึง่นบัเป็นวิธีการแบบใหม่ท่ีช่วยให้ผู้ตาม

เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ มีวิธีคิดแบบใหม่ๆ ให้ผู้ ใต้บังคับบญัชาพยายามหา

คําตอบในการแก้ไข 

  12.4 การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผู้ นําสร้างความสมัพันธ์ท่ีดี

ระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตาม เอาใจใสดู่แลผู้ ใต้บงัคบับญัชาเป็นรายบุคคล ทําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้สกึมี

คณุคา่ มีความสําคญั ผู้ นําจะคอยเป็นท่ีปรึกษา และใสใ่จดูแล โดยจะสง่ผลถึงความพอใจของผู้

ตาม โดยท่ีผู้ นําจะพฒันาศกัยภาพของผู้ใต้บงัคบับญัชาให้สงูขึน้ 



 
 

บทที่ 2 

เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

 การศึกษาการวิจัยเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การ

รับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง

ผู้วิจยัจึงได้ทําการศกึษาทฤษฎีตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบังานวิจยัดงัหวัข้อ ตอ่ไปนี ้
 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง 
 2.5 ข้อมลูสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 2.6 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

2.1  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ในการศกึษาเร่ืองคณุภาพชีวิตในการทํางานได้มีทําการศึกษารวมไปถึงมีนกัวิจัย

หลายทา่นได้ให้คํานิยามของคณุภาพชีวิตในการทํางานไว้หลากหลาย โดยความหมายดงักลา่วได้

อธิบายได้ ตอ่ไปนี ้

 Huse and Cummings (1985) ได้ให้ความหมายคณุภาพชีวิตการทํางานไว้ 8 มิติ 

 1) การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ (Adequate and 

Fair Compensation) หมายถึง การรับรายได้ท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานท่ีบุคลากร 

รู้สกึวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรม 

 2) การสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีปลอดภัย (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบติังานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม ไม่สง่ผลเสียต่อ

สขุภาพและไม่เสีย่งอนัตราย 

 3) การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน (Human Resource 

Development) หมายถึง การท่ีบุคลากรได้มีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนเองจากงานท่ีทํา 
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 4) การส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงาน (Growth and Career 

Development) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การได้เลื่อนตําแหน่ง 

บุคลากรมีความรู้สกึมัน่คงในงาน 

 5) การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีภายในองค์กร (Social Integration) หมายถึง การท่ี

บุคลากรมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้ บังคับบัญชา เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน              

มีบรรยากาศความเป็นมิตร 

 6) การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ

ยุติธรรมในการทํางาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการเคารพในสิทธิ

การเป็นปัจเจกบุคคล บรรยากาศภายในองค์การมีความเสมอภาคและยติุธรรม 

 7) การมีภาวะอิสระจากงาน (Totel Free Space) หมายถึง การท่ีบุคลากรมี

ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว มีอิสระจากงาน มีช่วงเวลาคลายเครียดจากภาระหน้าท่ี             

ท่ีรับผิดชอบ 

 8) ความภาคภูมิใจในการทํางาน (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สกึ

ของบุคลากรท่ีมีความภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การมีความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมในเร่ืองตา่งๆ  

 White and Bednar (1991) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นเร่ือง

ของสภาพแวดล้อมในการทํางานทัง้หลายท่ีก่อให้เกิดทรัพยากรองค์การ และพลงัในการพฒันา

สภาพแวดล้อมการทํางานซึ่งเป็นผลดีต่อบุคคลและผลผลิต เช่นเดียวกับ Hot (1990) ได้กลา่วว่า 

คณุภาพชีวิตการทํางาน เป็นแนวคิดท่ีจะทําให้งานมีความหมายต่อผู้ปฏิบติังานในสภาพแวดล้อม 

ซึ่งผู้ปฏิบัติงานได้รับการจูงใจและมีความพอใจในงานท่ีตนทํา นอกจากนัน้ Skrovan (1983) 

คณุภาพชีวิตการทํางานเป็นกระบวนการขององค์การท่ีจะทําให้เกิดการมีสว่นร่วมอยา่งแข็งขนัของ

สมาชิกทกุระดบัภายในองค์การในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางาน วิธีการ และผลลพัธ์

ต่างๆ ให้ดีขึน้ กระบวนการท่ียึดหลกัค่านิยมร่วมกัน เพ่ือมุ่งให้บรรลเุป้าหมายทัง้สองมิติคือด้าน

ประสิทธิผลขององค์การและพัฒนาคุณภาพชีวิตของสมาชิกในองค์การ Bluestone (1977)      

เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศภายในองค์การท่ีจะทําให้ผู้ ใช้งานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสําคัญขององค์การ ซึ่งจะมี

ผลกระทบตอ่ชีวิตการทํางานของพวกเขา พนกังานได้หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหาร

เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์  โดยทําให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางานเพ่ิมมากขึน้ เพ่ือก่อให้เกิด

การปรับปรุงประสทิธิผล  ขององค์การ ทัง้นีเ้พราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆให้สมาชิกขององค์การ
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ในทกุระดบัได้นําเอาสติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทกัษะและความสามารถอ่ืนๆมาใช้ในการทํางาน

ในองค์การ ย่อมทําให้สมาชิกหรือกําลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึน้ซึ่งจะส่งให้เกิดการ

เปลีย่นแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมในกลุม่และองค์การขึน้ อีกทัง้ Walton (1973) ยงักลา่วอีก

วา่ คณุภาพชีวิตการทํางานเป็นคําท่ีมีความหมายกว้างมิใช่แค่กําหนดเวลาในการทํางานสปัดาห์

ละ 40 ชั่วโมง มิใช่เป็นเพียงกฎหมายคุ้ มครองแรงงาน หรือกฎหมายค่าตอบแทน แต่ยังมี

ความหมายรวมไปถึงความต้องการและความปรารถนาให้ชีวิตของบุคลากรในหน่วยงานดีขึน้ 

รวมถึง องค์การอนามยัโลก (2541) ได้ให้คําจํากดัความ คณุภาพชีวิตเป็นการรับรู้ของบุคคลขึน้อยู่

กบับริบททางสงัคม วฒันธรรม และ คา่นิยมในเวลานัน้ และมีความสมัพนัธ์กับจุดมุ่งหมาย ความ

คาดหวัง และมาตรฐานท่ีแต่ละคนกําหนดขึน้ ประกอบด้วย 4 มิติ ดงันี ้1) มิติด้านสุขภาพกาย      

( Physical) 2) มิติด้านสขุภาพจิต (Psychological) 3) มิติด้านความสมัพนัธ์ทางสงัคม (Social 

relationships) 4) มิติด้านสภาพแวดล้อม (Environmental)   

 นอกจากนีแ้ล้วยงัมีนกัวิชาการในประเทศไทยได้ทําการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวกับ

คณุภาพชีวิตในการทํางานโดยได้ให้ความหมายไว้หลายทา่น เช่น ดุสิตา เครือคําปิว (2551) ได้ให้

ความหมายท่ีสอดคล้องกบั  Bluestone (1977) วา่คณุภาพชีวิตการทํางาน เป็นความรู้สกึพงึพอใจ

ท่ีพนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการทํางานและประสบการณ์จากการทํางานในองค์การ       

ท่ีสามารถตอบสนองตามความคาดหวังและความต้องการทัง้ด้านร่างกายและจิตใจ โดยผ่าน

กระบวนการท่ีองค์การได้จัดให้มีขึน้เพ่ือสนับสนุนให้พนักงานทํางานได้อย่างมีความสุขและมี

สุขภาพจิตดี เช่นเดียวกับ สุเนตร นามโคตรศรี (2553) คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง          

การทํางานภายในองค์การอยา่งมีความสขุ มีความพงึพอใจในงานท่ีได้ปฏิบติัรวมถึงสิ่งแวดล้อมท่ี

มีความเหมาะสม ซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน จึงทําให้บุคลากรทํางานได้อย่างมีคุณภาพ

ในขณะ เดียวกันก็มีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์การ และถ้าบุคลากรปฏิบัติงานสามารถ

ผสมผสาน การทํางานกับชีวิตสว่นตวัได้อย่างเหมาะสม ทําให้ดําเนินชีวิตอย่างมีความสขุ อีกทัง้ 

วิไลลกัษณ์ รัตนเพียรธัมมะ (2550) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตว่าองค์ประกอบท่ีให้ความพึง

พอใจแก่บุคคลทัง้ทางร่างกายและจิตใจในช่วงระยะเวลาหนึง่ ซึง่เป็นสิง่ท่ีมีคณุภาพในด้านสขุภาพ 

สงัคม เศรษฐกิจ การศึกษา การเมือง และศาสนาโดยไม่มีกฎเกณฑ์ตายตัว มีความพึงพอใจท่ี

ได้รับการตอบสนองความต้องการทางจิตใจและสงัคมทัง้ระดบัจุลภาค มหาภาค รวมถึงชีวิตท่ีมี

ความสขุสามารถปรับตวัเองเข้ากบัธรรมชาติและสิง่แวดล้อมได้ ทัง้นี ้ดารุณี จงอุดมการณ์ (2551) 

สภาพความเป็นอยูข่องมนษุย์ท่ีดีมีความสขุทัง้ทางร่างกายและจิตใจ ซึง่เป็นความพึงพอใจภายใน

ตวับุคคลต่อการดํารงชีวิตทัง้ในด้านความต้องการขัน้พืน้ฐาน สุขภาพแข็งแรง ครอบครัวอบอุ่น
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ความพึงพอใจในการทํางาน การอยู่ร่วมกันในสงัคม ธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม ซึ่งถือเป็นการ

ปรับตวัให้เข้ากบัสิง่แวดล้อมทางกายภาพ สิง่แวดล้อมทางสงัคมได้อย่างเหมาะสมและมีความสขุ 

รวมทัง้ ปาริชาติ ปานสําเนียง (2555) ได้กลา่วว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นความรู้สกึหรือ

ทศันคติของพนกังานท่ีมีตอ่การทุม่เทความรู้ ความสามารถสติปัญญา ความเช่ียวชาญด้านต่างๆ

รวมถึงทุ่มเทกําลงักาย แรงใจ และเวลาในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้องค์การประสบความสําเร็จ    

โดยองค์การให้สิ่งตอบแทนกลับมาในรูปแบบค่าตอบแทนความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน      

ความปลอดภยัในการทํางาน และการมีผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานท่ีดี เป็นต้น ซึ่งการวิจัย

ครัง้นีศ้กึษาคณุภาพชีวิตในการทํางาน 8 ด้าน ได้แก่ 1) ผลตอบแทนเพียงพอ 2) สถานท่ีทํางานท่ีมี

ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3)โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 4) 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 5) การทํางานร่วมกันและความสมัพันธ์กับบุคคลอ่ืน 6) 

ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 7) ลกัษณะงานท่ีมีความสาํคญัต่อองค์กรและ 8) ลกัษณะ

งานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม 

 จากความหมายข้างต้น ผู้ วิจัยสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง ความเป็นอยูท่ี่ดีขึน้ของมนษุย์ทัง้ทางด้านร่างกายและจิตใจ ภายใต้ปัจจัยความต้องการ

ขัน้พืน้ฐาน ท่ีสามารถตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน โดยมีสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบติังานท่ีดี พนกังานมีความรู้สกึท่ีพึงพอใจต่อองค์การ ทําให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่าตนมี

คุณค่าต่อองค์การ ส่งผลให้บุคลากรภายในองค์การทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิด

คณุภาพชีวิตท่ีดีตอ่บุคลากรภายในองค์การ 

 

 2.1.2  แนวคิดที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Working Life) 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานถือเป็นสิ่งท่ีสําคัญและจําเป็นท่ีจะให้เกิดขึน้กับคน

ภายในองค์กร เพราะถ้าคนในองค์การมีคณุภาพชีวิตในการทํางานงานท่ีดี ก็จะสง่ผลให้เกิดความ

พึงพอใจในการทํางาน มีความต้องการในการทํางานให้กับองค์การ คนจะเกิดความผูกพันกับ

องค์การและสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน คุณภาพชีวิตมีบทบาทสําคัญทัง้ในด้านความ

ผาสกุของมนุษย์ในการดํารงชีวิตและการสร้างผลงานท่ีมีคุณค่า ความสขุของชีวิตได้มีการกลา่ว

กันมาตัง้แต่ยุค อริสโตเติล แต่ก็เป็นความหมายในเชิง “จริยธรรม” ซึ่งเป็นความหมายท่ีได้รับ

อิทธิพลแนวความคิดของทางตะวนัตก ในการให้ความหมายในเชิงระบบ “ความสขุ” อริสโตเติลได้

ชีใ้ห้เห็นถึงแนวทางท่ีนําไปสู่ความผาสุกหรือท่ีเรียกว่า “Eduaemonaia” ต่อมาได้เปลี่ยนคือ 

“Happiness” และได้นํามาหลอมรวมเข้ากับความคิดของนกัปรัญญาตะวนัตก ในช่วงปี 1940 
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รัฐบาลของประเทศทางตะวันตกได้พฒันานโยบายในการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน 

พ.ศ. 2478 ดร.เอส.ปาร์คส คดัแมน ได้ค้นหา “ความสขุ” ในมิติตา่งๆของชีวิต ไม่ว่าจะด้านสขุภาพ 

การทํางานและคา่จ้าง  สวสัดิการสงัคม อ้างอิงจาก Oliver (1996)  

 Maslow (1954) และ Sharma (1988) ได้เสนอกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีคุณภาพ

ชีวิตบุคคล โดยมองวา่ ชีวิต ประกอบไปด้วย ร่างกายและจิตใจ ชีวิตจะเติบโตได้ก็ด้วยปัจจัยต่างๆ

มาหล่อเลีย้ง Maslow ได้เสนอทฤษฎีลําดับขัน้ความต้องการ แสดงให้เห็นว่ามนุษย์จะมีความ

ต้องการเป็นแรงผลกัดันหรือแรงจูงใจอยู่ภายในท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถเพ่ือนําตนเองไปสู่

จุดมุ่งหมายตามความต้องการนัน้ โดยจะแบ่งลําดบัความต้องการออกเป็น 5 ระดบั ท่ีก่อให้เกิด

แรงจูงใจท่ีละขัน้จากระดับต่ําไปสู่ระดับสงูตามความต้องการ ดังนี ้1) ความต้องการทางด้าน

ร่างกาย 2) ความต้องการความปลอดภยัมัน่คงทัง้ร่างกายและจิตใจ 3) ความต้องการความรักเป็น

ท่ียอมรับของสงัคม 4) ความต้องการยอมรับนบัถือ และ 5) ความต้องการบรรลศุกัยภาพแห่งตน 

ทัง้นี ้Sharma ได้เสนอความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของมนุษย์และระดับคุณภาพชีวิต 

(Sharma’s Hierarchy Human Needs and Quality of Life) โดยดชันีวดัระดบัคุณภาพชีวิตท่ีมี

ระดบัความพงึพอใจตอ่การตอบสนองในสิง่ท่ีต้องการ จะแบง่ระดบัความต้องการออกเป็น 3 ระดบั 

ได้แก่ ระดบัท่ี 1 ความต้องการทางชีวภาพ เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานซึ่งมีความจําเป็นในการ

ดํารงชีวิต ได้แก่  อาหาร ท่ีอยู่อาศยั  ยารักษาโรค  เคร่ืองนุ่งห่ม ฯลฯ สิ่งเหลา่นีถื้อเป็นสิ่งจําเป็น 

การได้รับปัจจัยเหลา่นีจ้ะนํามาสูก่ารมีคุณภาพชีวิตท่ีอยู่ในระดบัต่ําสดุ ระดบัท่ี 2 ความต้องการ

ทางสงัคม เป็นความต้องการท่ีเกิดจากความรู้ ประสบการณ์ท่ีได้รับจาการตอบสนอง เพ่ือให้เกิด

ความพึงพอใจ และเป็นแรงผลกัดันให้ไปสูจุ่ดท่ีสงูขึน้ ได้แก่ การศึกษา การฝึกอบรม รวมไปถึง

บริการสงัคมด้านอ่ืนๆ การได้รับปัจจัยเหลา่นีร่้วมกับความต้องการทางชีวภาพจะนําไปสู่การมี

คณุภาพชีวิตท่ีอยูใ่นระดบัพงึพอใจ  ระดบัท่ี 3 ความต้องการระดบัสงูสดุ เป็นความต้องการของแต่

ละบุคคลท่ีแตกตา่งกนั ได้แก่ ความต้องการช่ือเสยีง  เกียรติยศ ความต้องการได้รับการยกย่องนบั

ถือรวมถึงความก้าวหน้า บุคคลท่ีบรรลคุวามต้องการอยูใ่นระดบันีจ้ะมีระดบัคุณภาพชีวิตท่ีสงู แต่

ชีวิตในระดับนีจ้ะอยู่กับความทะเยอทะยาน อยู่อย่างฟุ่มเฟือย มีความเป็นอยู่ท่ีโดดเด่นจนอาจ

สง่ผลให้เกิดปัญหาในการดํารงชีวิต บุคคลจะมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับใดก็อยู่ท่ีความต้องการ

และความพงึพอใจในการได้รับการตอบสนองทางด้านร่างกายและจิตใจ อีกทัง้ปัจจัยท่ีจะนําไปสู่

ความพงึพอใจในคณุภาพชีวิตในแตล่ะด้านก็จะแตกตา่งกนั 
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 2.1.3 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 หากผู้บริหารองค์การภาครัฐเข้าใจในเร่ืองพฤติกรรมและความต้องการของมนุษย์

แล้วจะสามารถสร้างเหตุปัจจัยเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากร มีพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา ซึ่งจะเป็น

ประโยชน์ทัง้ในสว่นของการเพ่ิมประสทิธิภาพขององค์การ การให้บริการแก่ประชาชนและบุคลากร

ทํางานอยา่งมีความสขุ ทําให้มีแรงจูงใจท่ีจะพฒันาตนเอง และทํางานอย่างเต็มศกัยภาพ ทฤษฎี

ลาํดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Human Needs) เห็นว่า มนุษย์นัน้

จะมีความต้องการในสิ่งใดนัน้ย่อมต้องเกิดจากความสนใจในสิ่งนัน้ๆก่อน แล้วจะก่อให้เกิดเป็น

แรงจูงใจในการขบัเคลือ่นเพ่ือความต้องการในสิง่นัน้ๆ ตอ่มา  Maslow (1970) ได้ตัง้สมมติฐานว่า 

มนุษย์นัน้จะมีแรงจูงใจหลายประการและมีความต้องการท่ีไม่สิน้สุด โดยแรงจูงใจนัน้จะมี

ความสําคัญท่ีแตกต่างกันออกไป จากลําดับของความสําคัญท่ีมากท่ีสุดซึ่งจะช่วยให้ทราบถึง

ลําดบัขัน้ของสิ่งจูงใจ เม่ือความต้องการในขัน้ท่ีหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วก็จะเร่ิมมีแรงจูงใจ

ไปสูค่วามต้องการขัน้อ่ืนๆต่อไป  Maslow  ได้แบ่งลําดบัขัน้ความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 

ลาํดบัขัน้ ดงันี ้ 

 1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs)  เป็นความต้องการขัน้

พืน้ฐานของมนุษย์ซึ่งเป็นความต้องการของมนุษย์ทุกคนเพ่ือตอบสนองความต้องการนัน้         

เป็นสิ่งจําเป็นท่ีขาดไม่ได้ เป็นความต้องการท่ีถือว่ามีความจําเป็น คือ ปัจจัย 4  ได้แก่ อาหาร 

เคร่ืองนุ่มห่ม ยารักษาโรค การพกัผ่อนหลบันอน ท่ีอยู่อาศยั เป็นต้น ความต้องการทางกายภาพ

เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนษุย์ มนษุย์ทกุคนจําเป็นต้องได้รับสิ่งเหลา่นี ้เพ่ือความอยู่รอด

และเม่ือความต้องการเป็นผลสาํเร็จในระดบัหนึง่แล้วมนษุย์ก็จะต้องการขัน้ท่ีสงูกวา่ 

 2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภยั (Safety Needs) ความต้องการสิ่งต่างๆ  

ท่ีจะช่วยป้องกันให้คนพ้นจากภัยอันตรายหรือสิ่งเลวร้ายต่างๆรอบข้าง  ได้แก่ ความต้องการ

เก่ียวกบัความมัน่คง ความปลอดภยัในชีวิต ร่างกาย ทรัพย์สนิ เช่น ต้องการมีงานท่ีมั่นคง มีรายได้

ท่ีดี ต้องการมีอํานาจมีหลกัประกันความมั่งคงในชีวิต มีความมั่งคงด้านทรัพย์สินท่ีพักอาศัย     

เป็นต้น ทัง้ความต้องการทางกายภาพและความต้องการมั่งคงปลอดภยัท่ีกลา่วมา จะเห็นว่าเป็น

แค่ความต้องการระดับล่าง เม่ือมนุษย์มีความต้องการในระดับท่ีพอใจ มนุษย์ก็จะเกิดความ

ต้องการในขัน้ท่ีสงูขึน้ตามความต้องการทางสงัคม  

 3) ความต้องการทางสงัคม (Social Needs) ความต้องการเข้าสูส่งัคม ต้องการ

ความรัก ความหว่งใย  ความผกูพนัจากผู้ อ่ืนในสงัคม มนษุย์เป็นสตัว์สงัคม โดยธรรมชาติมนษุย์จึง

ต้องอยูร่่วมกบัผู้ อ่ืนเสมอ ในจิตสาํนกึของมนษุย์กลวัถูกทอดทิง้ กลวัการอยู่อย่างโดดเด่ียว มนุษย์
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จึงมีความต้องการ ความผูกพันจากคนอ่ืนในสงัคม สงัคมท่ีสามารถอยู่ร่วมกัน สร้างความสุข 

ความรัก ความอบอุ่น เช่น การเข้าไปช่วยเหลอืผู้ ท่ีอ่อนแอกว่า เข้าไปเป็นสมาชิกของชุมชน สงัคม 

สโมสร เพ่ือมีโอกาสเข้าช่วยเหลอืผู้ อ่ืนด้วยวิธีตา่งๆ 

 4) ความต้องการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) ความต้องการยกย่องนบัถือ

อาจแบง่ออกเป็น 2 แบบ ต้องการให้ผู้ อ่ืนยกยอ่งยอมรับนบัถือ เช่น ต้องการมีฐานะเดน่ดงัในสงัคม 

มีช่ือเสยีงเกียรติยศ ให้การยกย่องสรรเสริญว่าเก่ง มีความรู้ความสามารถ คนรู้จักให้การยอมรับ 

และความต้องการมีความเช่ือมัน่ในตนเองมีความภูมิใจในตนเอง เช่น การเป็นผู้ ท่ีมีความซื่อสตัย์

สจุริต ไม่ทจุริตหรือพฤติกรรมไม่ชอบ 

 5) ความต้องการประสบความสําเร็จ (Self-Actualization Needs) เป็นความ

ต้องการสงูสดุของมนษุย์ท่ีทกุคนมีความคาดหวงัและปรารถนา ความต้องการแสดงความสามารถ 

ศกัยภาพภายในออกมาให้ปรากฏ มองในอีกนยัหนึ่งว่าเป็นการกระทําในสิ่งท่ีเป็นอุดมการณ์ของ

ตนให้เกิดความเป็นจริงขึน้ หรือทําในสิ่งท่ีเป็นความคาดหวังสูงสุด หรือจะกล่าวว่า เป็นความ

ต้องการในขัน้ท่ีสงูสุด ความต้องการท่ีอยากจะมีอยากจะเป็นในชีวิต เพ่ือให้สามารถบรรลุตาม

วตัถปุระสงค์ของตนเอง 

 Maslow  เช่ือวา่ความต้องการทางกายภาพนีเ้ป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานท่ีเกิด

ขึน้กับมนุษย์ทุกคน เป็นความต้องการท่ีมีความรุนแรง และมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของ

คน ถ้าไม่สามารถหาทางตอบสนองได้อยา่งพอเพียง เช่น  คนยากจนเร่รอนจรจัด ไม่มีรายได้ ไม่มี

อาหาร ไม่มี ท่ีอยู่อาศัย การหาอาหารเพ่ือมาตอบสนองความต้องการในแต่ละมือ้เป็นสิ่งท่ี

ยากลําบาก ดังนัน้ คนท่ียากจนอาจไม่ได้มีความต้องการอ่ืนๆเลย และการท่ีคนจะเกิดความ

ต้องการถึงขัน้สงูสุดได้นัน้จึงมีจํานวนน้อย อย่างไรก็ตาม Maslow ยอมรับว่า อาจมีข้อยกเว้น

สาํหรับคนบางคนท่ีความต้องการไม่ได้พฒันาขึน้ตามลาํดบัขัน้ท่ีเขาเสนอไว้  
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 การนําแนวคิดของทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการของ Maslow มาปรับใช้กับการ

บริหารงานในองค์การได้  ดงัภาพประกอบ 1 

 

 

 

 ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Human 

Needs, 1970) 

 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ เฮอร์เบอร์ (Herzberg’s Two-Factor) เม่ือปี ค.ศ.1957 

Frederick  Hertzberg (1967) ได้เสนอผลงานเร่ืองทฤษฎีปัจจัยอนามัย-การจูงใจ หรือทฤษฎี 2 

ปัจจัยขึน้มา เป็นการแสดงแนวคิดเก่ียวกับการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน 

การสร้างความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานให้กับคนท่ีทํางานภายในองค์การ โดย 

Hertzberg ได้เสนอแนวความคิดไว้ว่า การทํางานของคนภายในองค์การจะเก่ียวข้องกับสองสิ่ง 

คือ ความพงึพอใจ และความไม่พงึพอใจในการทํางาน ผู้บริหารสว่นใหญ่พยายามแสวงหาวิธีการ

ปอ้งกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการทํางาน ดงันัน้ Hertzberg จึงได้เสนอแนวทางการสร้างความ

พึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานให้กับคนภายในองค์การขึน้ โดยปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการ

ความเจริญเติบโต (Growth)

ความก้าวหน้า (Advamcemant)

ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)

การยกย่อง (Self-esteem)

ความภาคภุมิใจ(Prestige)

สถานภาพ (Status)

ความรัก(Love)

ความรู้สึกที่ดี (Affection)

การยอมรับ (Sense of belonging)

ความปลอดภัย (Safety)

ความมั่นคง(Security)

ความถาวร (Stability)

อาหาร(Food) นํ้า (Water)

ที่อยู่อาศัย (Shelter)

ความต้องการตามทฤษฎีของมาสโลว์ การจัดการตอบสนองความต้องการ

ความสําเร็จในชีวิต 

(Self-actualization)

  ความท้าทาย (Challenge)

  ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)

  การเลื่อนตําแหน่ง (Promation)

การยกย่อง (Esteem)

สังคม (Social)

ความปลอดภัย 

(Saety)

  ความมั่นคง (Job security)

  ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety 

on the Job)

ร่างกาย 

(Physiological)

  การจัดสวัสดิการ วัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้

 ค่าตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate pay)

  การยกย่อง (Recognition)

  ตําแหน่ง (Title)

  สถานะ (Status)

  ทีมงาน  (Teamwork)

  การทํากิจกรรมร่วมกัน QCC  5ส TQM
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ทํางานของคนในองค์การ โดยเฉพาะปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการทํางาน สําหรับปัจจัยท่ี

สร้างความรู้สึกพอใจในการทํางานของคนแบ่งออกเป็น 2 ประเภท เรียกว่า “The Motivation 

Hygienen Theory” หรือเรียกวา่ 2 Factors of Motivation Theory 

 1) ปัจจยัสขุอนามยัหรือปัจจัยรักษา (Maintenance Factors/Hygiene Factors)  

เป็นปัจจัยท่ีไม่ได้เก่ียวกับตัวงานแต่เป็นปัจจัยแวดล้อมต่างๆท่ีช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึง

พอใจในการทํางาน (Job Dissatisfaction) ถ้าไม่มีปัจจัยสขุอนามัยจะทําให้คนในองค์การเกิด

ความรู้สกึไม่พอใจท่ีจะทํางาน ซึ่งปัจจัยนีเ้ป็นปัจจัยท่ีมาจากภายนอกของตวับุคคล โดยมีหลกั 5 

ประการ 

  1. เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการทํางาน การได้รับการเลื่อน

ขัน้เงินเดือนใหม่ในองค์การ ก่อให้เกิดความพงึพอใจของพนกังานภายในองค์การ 

  2. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง การได้รับการเลื่อนขัน้

ภายในองค์การท่ีสงูขึน้ และมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในหน้าเฉพาะตําแหนง่ 

  3. ความสมัพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสื่อสารท่ีแสดงถึง

ความสมัพันธ์อันดี สามารถทํางานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน  มีความยุติธรรมภัยใน

องค์การ 

  4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพท่ีได้รับการยอมรับในสงัคมท่ีมีเกียรติมี

ศกัด์ิศรี       

  5. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในท่ีทํางาน  คือ บรรยากาศ

การทํางาน อากาศในท่ีทํางาน แสงเสยีง ทัง้อุปกรณ์ตา่งๆในท่ีทํางาน  

  6. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกมั่นคงในชีวิตการทํางาน 

ความยัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คงขององค์การ 

 2) ปัจจัยจูงใจ (Maintenance Tactor) หมายถึง เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวกับงานโดย

สง่ผลให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน เป็นปัจจัยท่ีทําให้เกิดการกระตุ้นภายในองค์การให้เกิดความ

พงึพอใจให้ปฏิบติังานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ ซึง่ปัจจัยนีเ้ป็นปัจจัยท่ีมาจากความต้องการภายใน

ตวับุคคล ได้แก่ 

  1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีมนุษย์ทํางาน

ประสบความสําเร็จ สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆในการทํางานได้ เม่ือประสบความสําเร็จจะทําให้

เกิดความรู้สกึพงึพอใจ และพอใจในผลสาํเร็จของงานท่ีตนได้รับ 
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  2. การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก

คนภายในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นผู้ บังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน หรือบุคคลต่างๆภายใน

หน่วยงาน การยอมรับอาจจะอยู่ในรูปแบบ การให้รางวัล การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่ง การแสดง

ความยินดีและให้กําลงัใจ ในความสามารถ เม่ือทํางานได้บรรลผุลสาํเร็จตามเปา้หมาย 

  3. ความก้าวหน้าในตําแหนง่หน้าท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง ได้รับ

การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่งให้สูงขึน้ ได้รับหมอบหมายงานท่ีมีความสําคัญเพ่ิมมากขึน้ และมี

โอกาสในการศกึษาเรียนรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาศกัยภาพในอนาคต 

  4. ลกัษณะของงาน (Responsibility) หมายถึง งานมีความท้าทาย มีความ

นา่สนใจ ทําให้เกิดความต้องการท่ีจะทํางาน และต้องอาศยัความคิดสร้างสรรค์ สามารถลงมือทํา

ได้ด้วยตนเอง ทําให้เกิดความภมิูใจและมีความพยายามท่ีจะอยากทํางาน 

  5. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับอํานาจในการรับ

มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆทําให้เกิดความรู้สกึภมิูใจและพงึพอใจในการทํางาน มีอํานาจใน

การรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการตรวจตราหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด มีอิสระในการ

ทํางานมากขึน้ 

 

 2.1.4 องค์ประกอบและปัจจัยชีว้ัดคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

  องค์ประกอบและปัจจัยชีว้ดัคุณภาพชีวิตการทํางาน ค.ศ. 1930 คุณภาพชีวิตใน

การทํางานจะขึน้อยูก่บัความมัน่คงในการทํางาน ระเบียบกฎเกณฑ์ของผู้ปฏิบติังาน ต่อมาแนวคิด

คุณภาพชีวิตในการทํางานเร่ิมขยายกว้างขึน้ ในปี ค.ศ.1950 นักจิวิทยาได้เพ่ิมความสมัพันธ์

ระหวา่งขวญักําลงัใจในการทํางานกับผลผลิตท่ีเกิดจากการสนบัสนุนให้มีมนุษยสมัพนัธ์ระหว่าง

คนงานกับนายจ้าง เม่ือมองถึงปัจจัยภายในท่ีสง่ผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน การกําหนด

ตวัชีว้ัดในการดําเนินงาน องค์ประกอบหลายประการท่ีมีผลต่อบทบาทของการกําหนดเกณฑ์

คณุภาพชีวิตการทํางาน จากการศกึษามีนกัวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบ 

ตวัชีว้ดัคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้มากมาย ทัง้นี ้ Herrick and Michael (1975) ได้อธิบายถึง

เกณฑ์ชีว้ัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ การทําให้บุคคลมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ด้วยการ

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานภายใต้หลกั 4  ประการ คือ 1) หลกัความมั่นคงปลอดภยัใน

การทํางาน 2) หลกัความเสมอภาค 3) หลกัปัจเจกบุคคล และ 4) หลกัประชาธิปไตย เป็น

หลกัเกณฑ์ท่ีจะเสริมสร้างความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน และความ

มัน่คงปลอดภยัตลอดจนสง่เสริมให้มีการพฒันาตนเอง เพ่ิมพนูประสบการณ์ความสามารถในการ
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ทํางานเป็นผลงานให้แก่ตนเองและองค์การ เช่นเดียวกับ Walton (1973) คุณภาพชีวิตการทํางาน

เป็นคําท่ีมีความหมายกว้าง โดยมีความหมายรวมไปถึงความต้องการและความปรารถนาให้ชีวิต

ของบุคลากรในองค์การดีขึน้ ทําให้องค์การประสบความสําเร็จ จากผลการดําเนินงานและการ

เติบโตของสภาวะทางเศรษฐกิจท่ีตอบสนองตอ่ความต้องการ ความปรารถนาของบุคลากรในการ

ทํางาน โดยมีข้อบง่ชีอ้ยู ่8 ด้าน ท่ีใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณา 

 1) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุ ติธรรม  (Adequateand Fair 

Compensation) คา่ตอบแทนสามารถบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได้ มนุษย์นอกจากจะมี

ความคาดหวงัตอ่ผลตอบแทนท่ีตนจะได้รับแล้ว มนษุย์ยงัมองในมมุท่ีเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนท่ีมี

ตําแหน่งหน้าท่ีเดียวกันหรือ ทํางานในประเภทเดียวกัน ดังนัน้ เกณฑ์การชีว้ัดต่อผลตอบแทน 

มนษุย์จะมองถึงความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนท่ีได้จากการทํางานนัน้ เพียงพอต่อการดํารงชีวิต

ในสงัคมและความยติุธรรม จะประเมินจากความสมัพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทนกับลกัษณะของงาน

ท่ีทํา เม่ือเปรียบเทียบกบัผลตอบแทนจากงาน 

 2) สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) สภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ใน

สภาพแวดล้อมท่ีสง่ผลให้เกิดสขุภาพท่ีไม่ดี การกําหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีแน่นอน

เก่ียวกบัการรักษาสภาพแวดล้อมท่ีสง่เสริมสขุภาพ รวมไปถึงปัจจัยต่างๆในการควบคุมเสียง กลิ่น 

เป็นต้น  

 3) การพฒันาความสามารถของบุคล (Development of Human Capacities ) 

การให้โอกาสแก่บุคคลได้ใช้ฝีมือ การพฒันาขีดความสามารถของบุคคลในการทํางาน การอบรม

พฒันาการทํางาน และอาชีพ เป็นสิ่งท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต ซึ่งจะทําให้บุคคลทํางานได้โดยใช้

ศกัยภาพได้อย่างเต็มท่ี ได้รับการยอมรับและความร่วมมือกันทํางาน  การพฒันาศกัยภาพของ

บุคคล ด้านทกัษะความรู้ท่ีจะทําให้งานมีคณุภาพ  

 4) ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and Security) ให้ความสนใจ

ต่องานท่ีผู้ ปฏิบัติงาน การพัฒนาขีดความสามารถของผู้ ปฏิบัติงาน ให้ความสําคัญกับการ

ฝึกอบรม ให้งานท่ีมีความท้าทาย เพ่ือเพ่ิมความรู้และทักษะในการพัฒนาการทํางานทําให้

ผู้ปฏิบติังานมีความก้าวหน้าและมั่นคงในตําแหน่งอาชีพ เป็นสิ่งท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน ทําให้ผู้ปฎิบติัมีศกัยภาพในการทําหน้าท่ีได้อยา่งเต็มท่ี  

 5) การบูรณาการด้านสงัคม (Social Integration) ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกถึงคุณค่า 

ได้รับการยอมรับจากคนในองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน ได้รับความร่วมมือ ทําให้รู้สกึถึงคุณค่า รู้สกึ
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เป็นสว่นหนึง่ภายในองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน ทําให้ทํางานประสบความสําเร็จมีความสมัพนัธ์ท่ีดี 

มีผลให้บรรยากาศภายในองค์กรดี ไม่มีการแบ่งชนชัน้วรรณะ มีการทํางานเป็นทีม การ

ติดตอ่สือ่สารกนัอยา่งเปิดเผย 

 6) ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism) วฒันธรรมภายในองค์การจะสง่ให้

เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล  การพิจารณาให้รางวลั ผลตอบแทน ยอมรับความคิดเห็นความ

ขดัแย้งทางความคิด มีอิสระในการพดูการเสนอความคิดเห็น ความเสมอภาคภายในองค์การอย่าง

เทา่เทียมกนั ในเร่ืองการปฏิบติัตนตามกฎระเบียบ การลงโทษ และคา่ตอบแทน 

 7) ดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ (The Total Life Space) 

งานท่ีบุคคลหนึ่งควรได้รับมีความสมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลนัน้ เก่ียวข้องกับการแบ่ง

เวลา ความต้องการด้านอาชีพ มีสดัสว่นความเหมาะสมในการใช้เวลา ไม่ปลอ่ยให้ผู้ปฏิบติังาน

ได้รับแรงกดดนั จากชัว่โมงการทํางานท่ีเหมาะสม ไม่คร่ําเคร่งจนไม่มีเวลาในการพกัผ่อน ใช้ชีวิต

สว่นตวัอยา่งเพียงพอ 

 8) การเก่ียวข้องสมัพนัธ์กับสงัคม ( Social Relevance) กิจกรรมขององค์การท่ี

เก่ียวข้องกบัการรับผิดชอบตอ่สงัคมของหนว่ยงาน จะก่อให้เกิดการลดคณุคา่ความสาํคญัของงาน

และอาชีพในกลุม่ผู้ปฏิบติังาน เช่น ผู้ปฏิบติังานรับรู้และรู้สกึวา่ตนได้มีสว่นร่วมรับผิดชอบตอ่สงัคม

ในด้านตา่งๆ 

 ทัง้นี ้Huse and Cummings 1985 ได้กลา่วถึงเกณฑ์ท่ีจะวดัคุณภาพชีวิตการ

ทํางานไว้ใน 8 องค์ประกอบด้วยกนัคือ1) การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครอง

ชีพ (Adequate and Fair Compensation) ใช้ในการสาํรวจเก่ียวกบั ฐานเงินเดือน สวสัดิการ สิทธิ

ประโยชน์ การปรับอัตราเงินเดือน และค่าครองชีพ 2) การสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานท่ี

ปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) ด้วยการจัดหา ติดตัง้ และมีอุปกรณ์เคร่ืองไม้

เคร่ืองมือท่ีเอือ้อํานวยต่อการปฏิบติังาน และไม่มีสภาพท่ีก่อให้เกิดอันตรายใดๆ อีกทัง้ยังต้องมี

แผนระวงัภยัท่ีดีด้วย 3) การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน (Human Resource 

Development) การประเมินความรู้ความสามารถของพนกังาน การจัดอบรม ศึกษาดูงาน รวมถึง

การชมเชยให้รางวลัเม่ือมีผลงานท่ีดี 4) การสง่เสริมให้พนกังานมีความก้าวหน้าในงาน (Growth 

and Career Development) ด้วยการสร้างโอกาสท่ีมองเห็นได้อย่างเป็นระบบ เงินเดือนเพ่ิมขึน้ 

ตําแหนง่งานสงูขึน้ จนถึงการโยกย้ายสลบัสบัเปลี่ยนหน้าท่ีการทํางานท่ีสอดรับกับศกัยภาพและ

ความสามารถของแตล่ะคน 5) การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีภายในองค์กร (Social Integration) การ

รู้จักแบ่งปัน การจัดกิจกรรมร่วมกัน การทํางานเป็นทีม เป็นส่วนช่วยสร้างความสมัพันธ์ท่ีดีให้
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เกิดขึน้ 6) มีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม (Constitutionalism)ระบบงาน วิธีปฏิบัติงานแผนงานท่ี

ชดัเจน เพ่ือสามารถปฏิบติัตามได้อยา่งถกูต้อง อีกทัง้ช่องทางการร้องเรียนให้สามารถแสดงความ

คิดเห็นได้ตามสมควร 7) การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) ให้ทกุคนได้มีเวลาสว่นตวั

เพ่ือความผ่อนคลาย และมีเวลากับครอบครัว อีกทัง้ยงัเปิดโอกาสให้ทําประโยชน์กับสงัคมและ

ชุมชน 8) ความภาคภมิูใจในองค์กร (Organizational Pride) ไม่อายใครท่ีจะบอกตอ่เพ่ือน หรือคน

ภายนอกทั่วไปว่าทํางานท่ีใด และท่านทําหน้าท่ีอยู่ในส่วนไหนขององค์กร  รวมถึงแนวคิดของ  

(Newstrom  and  Davis, 1997 อ้างถึงใน วราภรณ์ สกุลรัมย์, 2555) ได้กลา่วถึงเกณฑ์ท่ีจะวดั

คุณภาพชีวิตการทํางานไว้ดงันี ้1) มีการติดต่อสื่อสารท่ีดี 2) มีระบบผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม        

3) งานมัน่คงและพงึพอใจในงาน 4) มีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ 5) มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการทํางาน

มากขึน้ 6) มีการพฒันาทกัษะ ลดความเครียดในการทํางาน 7) มีสมัพนัธภาพท่ีดีในการทํางาน 

 จากการทบทวนข้างต้น จะพบว่าแนวคิดเก่ียวกับคุณภาพในการทํางานมี

นกัวิชาการมากมายได้ให้ความหมาย และจําแนกองค์ประกอบออกเป็นหลายด้าน ซึ่งจะเห็นได้ว่า

มีความคล้ายคลึงกัน สําหรับการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยเลือกใช้เกณฑ์การชีว้ัดคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของ Walton เน่ืองจาก Walton เป็นบุคคลท่ีศกึษาเร่ืองคณุภาพชีวิตการทํางานอย่างจริงจัง 

และเป็นแนวคิดท่ีครอบคลมุประเด็นในการวิจยัได้อยา่งชดัเจน  ซึง่จะมีข้อบง่ชีคุ้ณภาพชีวิตในการ

ทํางานทัง้ 8 ประการ 

 1) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 

Compensation)  

 2) สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions)  

 3) การพฒันาความสามรถของบุคล (Development of Human Capacities ) 

 4) ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and Security)  

 5) การบูรณาการด้านสงัคม (Social Integration) ผู้ปฏิบติังานรู้สกึถึงคณุคา่  

 6) ธรรมนญูในองค์การ (Constitutionalism)  

 7) ดลุยภาพระหวา่งชีวิตการทํางานกบัชีวิตด้านอ่ืนๆ (Total Life Space)  

 8) การเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัสงัคม ( Social Relevance)  

 จากองค์ประกอบของคณุภาพชีวิตในการทํางาน จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน เป็นเร่ืองของความรู้สกึท่ีมีตอ่องค์การ ผู้วิจัยมองว่า มนุษย์มีความต้องการให้ตนมีชีวิตท่ีดี

ขึน้จึงพยายามท่ีจะฝึกฝนพฒันาตนเอง และหวงัว่าองค์กรจะมองเห็นความพยายามและความ
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ทุ่มเทของพนักงานด้วยการให้ผลตอบแทนท่ีคุ้มค่า มีสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีปลอดภัย       

มีความสามคัคีในการทํางาน มีเพ่ือนร่วมงานในการทํางานท่ีดี มีความก้าวหน้าและมีความมั่นคง

ในอาชีพ ส่งผลให้พนักงานมีสขุภาพจิตและสขุภาพกายท่ีดี ก่อให้เกิดความผูกพนัในการทํางาน 

และความพงึพอใจในการปฏิบติังาน เกิดขวญักําลงัใจในการทํางาน ทําให้งานบรรลตุามเป้าหมาย

และมีประสิทธิภาพขององค์การ คุณภาพชีวิตถือเป็นสิ่งท่ีทุกองค์การล้วนให้ความสําคญั เพราะ

คณุภาพชีวิตในการทํางานนัน้จะสง่ผลตอ่องค์การ ท่ีจะช่วยเพ่ิมผลผลิต เพ่ิมพูนกําลงัใจตลอดจน

เป็นแรงจูงใจในการทํางาน และสง่ผลตอ่ประสทิธิภาพในการทํางานให้กบัองค์การด้วยเช่นกนั  

 ทัง้นี ้ผจร เฉลิมสาร (2540) ศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนกังาน

ระดบักลาง กรณีศึกษาโรงงานนิคมอุตสาหกรรม เวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า ปัจจัยท่ีมี

ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไม่ว่าจะเป็น อายุ การสนับสนุนของครอบครัว 

ประสบการณ์ในการทํางาน ระดับการศึกษา การศึกษาดูงาน ฝึกอบรมและเข้าร่วมสัมมนา 

ตลอดจนความคาดหวังจากการทํางานล้วนมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน เช่นเดียวกับ 

สมหวัง พิธิยานุวฒัน์ และคณะ (2540) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการพลเรือน

สงักัดราชการส่วนกลาง พบว่า ความก้าวหน้า ค่าตอบแทน การพัฒนาข้าราชการเพ่ือส่งเสริม

ประสิทธิภาพการทํางาน สวัสดิการ ผู้บังคับบัญชาและการปกครองบังคับบัญชาส่งผลให้เกิด

คณุภาพชีวิตในการทํางานของข้าราชการในองค์การ (Gordon, 1991 อ้างถึงใน สนุทรีย์ จนัทร์เงิน, 

2550) ยังกล่าวอีกว่า การสง่เสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน จะช่วยสง่เสริมให้พนกังานมีสว่น

ร่วมกบัฝ่ายบริหารในการตดัสนิใจในปัญหาและสร้างโอกาสในการทํางานมากขึน้ คุณภาพชีวิตใน

การทํางานเก่ียวข้องกับ “งาน” ท่ีมีผลโดยตรงต่อคน บุคคลท่ีอยู่ในองค์การและประสิทธิผลของ

องค์การ การเปลีย่นแปลงปรับปรุงโครงสร้าง พืน้ฐานของงานและระบบการทํางาน การให้รางวลั 

ให้สอดคล้องกบักระบวนการในการทํางานและผลลพัธ์ รวมถึงสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

   Schuler, Butell และ Youngblood (1989) ได้กลา่วถึงประโยชน์ของคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานไว้ว่า 1) เป็นการเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน เสริมสร้างขวญักําลงัใจให้

พนักงาน  2)ทําให้ผลผลิตเพ่ิมขึน้อย่างน้อยท่ีสุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานท่ีลดลง  3) 

ประสทิธิภาพในการทํางานเพ่ิมขึน้จาการท่ีพนกังานมีสว่นร่วมและมีความสนใจในงานมากขึน้ 4) 

ลดความเครียด อุบติัเหต ุความเจ็บป่วยจาการปฏิบติังาน ซึ่งจะสง่ผลถึงการลดค่าใช้จ่ายในด้าน

คา่รักษาพยาบาล รวมถึงประกนัสขุภาพตา่งๆและลดอตัราการเรียกร้องสิทธ์ิจากการทําประกัน 5) 

ความยืดหยุน่ของกําลงัคนมีมาก และมีความสามารถในการสบัเปลีย่นพนกังานมีมากขึน้ ซึ่งสง่ผล

จากความรู้สกึว่าเป็นเจ้าขององค์การ และมีสว่นร่วมในการทํางานท่ีเพ่ิมขึน้ 6) การสรรหาและ
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คดัเลอืกพนกังานมีมากขึน้ เน่ืองจากมีความน่าสนใจขององค์การมากขึน้ จากความน่าเช่ือถือใน

เร่ืองของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีขององค์การ 7) ช่วยลดอัตราการขาดงานและการลาออก 

โดยเฉพาะกลุม่พนกังานท่ีดี 8) ทําให้พนกังานมีความสนใจในงานเพ่ิมมากขึน้ จากการท่ีพนกังาน

มีสว่นร่วมในการตดัสินใจและแสดงความคิดเห็น มีสิทธิออกเสียง เคารพสิทธิของพนกังาน ทัง้นี ้

Dessler (1991) เพ่ิมเติมว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานจะทําให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อ

องค์การ เสริมสร้างให้เกิดขวัญกําลังใจ และสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในการทํางานไปใน

ทางบวก โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือความต้องการของพนกังานได้รับการตอบสนองในระดบัสงู             

 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 

 2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

 Greenberg (1990) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ความ

ยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีได้รับการจัดสรรจากองค์การให้กับพนกังาน และความยุติธรรมของ

กระบวนการท่ีใช้ตัดสินเพ่ือกําหนดผลตอบแทนให้กับพนกังานภายในองค์การ ส่วน  Moorman 

(1991) กล่าวว่า เป็นวิธีการหรือแนวทางท่ีพนักงานตัดสินว่าเขาจะได้รับการปฏิบัติด้วยความ

เท่ียงตรงความเสมอภาคเร่ืองตา่งๆ ท่ีจะเก่ียวข้องกบัการทํางานด้วยความยุติธรรม ซึ่งการตดัสินนี ้

จะเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลต่อตัวแปรในการทํางานอ่ืนๆ สอดคล้องกับ Folger และ Cropanzano 

(1998) เป็นการรับรู้ถึงความเท่ียงตรง ความเสมอภาคท่ีเก่ียวกับกฎเกณฑ์และบรรทัดฐานทาง

สงัคมท่ีควบคมุการจดัสรรผลตอบแทนทัง้การให้รางวลัและการลงโทษท่ีพนกังานควรจะได้รับ และ

กระบวนการท่ีใช้ในการตดัสนิใจเพ่ือนจดัสรรผลตอบแทน การตดัสนิใจด้านอ่ืนๆ รวมทัง้การปฏิบติั

ต่อกันระหว่างบุคคลนัน้ ส่วนของ Beugre (1996) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรม

ภายในองค์การ ไว้ว่า เป็นการรับรู้ถึงความเท่ียงตรง ความเสมอภาคในการแลกเปลี่ยนจากสิ่งท่ี

เกิดขึน้ในองค์การจะเก่ียวข้องกับกฎเกณฑ์และบรรทัดฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรร

ผลตอบแทน (รางวลัและการลงโทษ) โดยมีความเก่ียวข้องในด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ไม่

ว่าจะเป็นผู้ บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน เ พ่ือนร่วมงาน และองค์กร 

เปรียบเสมือนระบบหนึ่งทางสงัคม สําหรับ Sheppard, Lewicki และ Minton (1992) การรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การตัดสินจากสิ่งท่ีเกิดขึน้ภายในองค์การว่าก่อให้เกิด

ประโยชน์หรือจะสง่ผลเสยีกบัตนเองอยา่งไร โดยจะคํานึงถึงหลกัความสมดุลและความถูกต้องใน

การตดัสนิใจ  



29 
  

 นอกจากนีแ้ล้ว Colquitt et al. (2001) บุคคลเก่ียวกับความเป็นธรรมในองค์การ 

ประกอบด้วยการรับรู้ความยติุธรรมด้านการแบง่ปันหรือจดัสรรผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรม

ด้านกระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใจเพ่ือแบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทน และการรับรู้ความ

ยุติธรรมท่ีมีต่อบุคคล นอกจากนีย้งัมีนกัวิชาการของประเทศไทยหลายคนได้ให้ความหมายการ

รับรู้ความยติุธรรมในองค์การอยา่งมากมาย เช่น อจัฉรา เนียมหอม (2549) การรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานในองค์การถึงความเท่ียงตรง และความเสมอภาคท่ีความ

เก่ียวข้องกับการปฏิบัติหน้าท่ีของพนกังาน ผลตอบแทนท่ีพนกังานได้รับ และความเก่ียวข้องกับ

กฎเกณฑ์ ระเบียบปฏิบัติภายในองค์กร การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ บังคับบัญชากับ

ผู้ ใต้บังคับบัญชา และงานด้านการบริหารภายในองค์การท่ีได้รับ  เช่นเดียวกับ รุ่งณภา  สีทะ 

(2554) การท่ีพนกังานรู้ว่าตนได้รับการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมจากองค์การ ทัง้ในด้านการแบ่งปัน 

กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทน การปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคลในองค์การ และการ

ปฏิบติัจากองค์การอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล เพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา 

และองค์การในภาพรวมทัง้หมด ส่วน สุจิตรา คุ้มโภคา (2548) เป็นการรับรู้ของพนักงานใน

องค์การว่าได้รับการปฏิบติัจากองค์การอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน และสิ่งท่ีพนักงานได้รับมี

สดัสว่นเหมาะสมกบัสิง่ท่ีนํามาใช้ในการทํางาน ซึง่ประกอบด้วยการรับรู้ ความยติุธรรม 4 ด้าน คือ 

ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน ด้านการมี ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน

ระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา และ ด้านระบบตา่งๆภายในองค์การ  

 จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การผู้วิจยัได้สรุปความหมายของการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ไว้วา่ การรับรู้ของพนกังาน

ในองค์การท่ีเก่ียวข้องกบัระเบียบข้อปฏิบติั กฎเกณฑ์ภายในองค์การ ความเสมอภาคในการปฏิบติั

หน้าท่ี การรับรู้ถึงค่าตอบแทนท่ีพนกังานได้รับ ความเท่ียงตรงภายในองค์การ การมีปฏิสมัพนัธ์

ของผู้บงัคบับญัชากบัพนกังานภายในองค์การ 

 

 2.2.2 แนวคิดที่เก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

 Sheppard, Lewicki และ Minton (1992) ใช้หลกัในการประเมินกระบวนการหรือ

การกระทําตา่งๆในการตดัสนิความยติุธรรม จะประกอบด้วยหลกัสาํคญั 2 ประการ 

 1) หลกัของความสมดุล (Balance) คือ เป็นการเปรียบเทียบผลตอบแทนท่ี

ได้รับจากการกระทําของตนเองกบับุคคลอ่ืนท่ีอยู่ในสถานการณ์ท่ีคล้ายคลงึกัน หากสิ่งท่ีลงทุนไป

มีคา่มากกวา่ผลตอบแทนท่ีได้รับ บุคคลจะรู้สกึได้ว่าไม่ได้รับความยุติธรรม แต่ถ้าสิ่งท่ีได้ลงทุนไป
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มากกวา่แตไ่ด้รับผลตอบแทนกลบัมามากกวา่ จะทําให้บุคคลรู้สกึว่าได้รับความยุติธรรม ทัง้นีก้าร

รับรู้ความยติุธรรมหรือไม่ยุติธรรมนัน้ไม่ได้เกิดจากการเปรียบเทียบด้านผลตอบแทน แต่ยงัขึน้อยู่

กบัความรู้สกึภายในของบุคคลด้วยดงัแสดงใน ภาพประกอบ  2 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพประกอบ  2  ความสมดลุตามหลกัความยุติธรรม (Sheppard, Lewicki และ  

Minton, 1992 : 11) 
 

 2) หลกัความถกูต้อง (Correctness) เป็นการแสดงถึงคณุภาพการตดัสินใจ วิธี

ปฏิบัติ หรือการกระทําต่างๆ ท่ีเกิดภายในองค์การ โดยมีหลกัของความถูกต้อง 5 ประการ คือ 

ความคงท่ีแนน่อน (Consistency) ความแม่นยํา (Accuracy) ความชัดเจน (Clearity) วิธีปฏิบติัท่ี

โปร่งใส (Procedural thoroughness) และความสอดคล้องกับคุณธรรมและค่านิยมในเวลานัน้ 

การตดัสินความยุติธรรมโดยอาศยัหลกัความถูกต้อง ไม่ได้ขึน้อยู่กับมาตรฐานจากภายนอกท่ีจะ

นําไปเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน แตจ่ะเป็นมาตรฐานภายในท่ีจะต้องพิจารณาวา่อะไรถกูอะไรผิด 

 ในปี ค.ศ. 2001 Adams เป็นผู้ ทําการศึกษาเร่ืองทฤษฎีดุลยภาพซึ่งเป็นรากฐาน

ของการรับรู้ความยุติธรรม โดยยุคเร่ิมแรกจะสนใจศึกษา เฉพาะการรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทน (Distributive Justice) เป็นหลกัในการประเมินความยติุธรรมในองค์การเพ่ือท่ีจะดูว่า

ผลตอบแทนทัง้ทางลบและทางบวกท่ีพนกังานในองค์การได้รับมีความยติุธรรม 

 Sheppard, Lewicki และ  Minton (1992)  แบ่งระดบัของการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การออกเป็น 3ประเภทดงันี ้ 

 1) การรับรู้ความยติุธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) ได้แก่ การรับรู้

ถึงความยุติธรรมของพนกังานว่าผลตอบแทนท่ีตนได้รับนัน้มีความเสมอภาคและมีความถูกต้อง 

เทา่เทียมกนั เช่น การจ่ายคา่จ้างท่ีเหมาะสม 

 2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) ได้แก่ ความ

ยติุธรรมด้านกระบวนการในการตดัสนิใจ เช่น ในการจ่ายคา่ตอบแทน นอกจากนีบุ้คคลจะประเมิน

สิง่ท่ีตนลงทุน (My input) 

ผลตอบแทนจากการลงทนุ (My 

outcome) 

สิง่ท่ีผู้อื่นลงทนุ (Other’s input) 

ผลตอบแทนจากการลงทนุของผู้อื่น 

(Other’s outcome) 
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ความ ยุติธรรมในการจัดสรรผลตอบแทนแล้ว ยังประเมินถึงกระบวนการท่ีใช้ในการตัดสิน

ผลตอบแทนวา่มีความยติุธรรมหรือไม่  

 3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ (Systemic Justice) ได้แก่ สภาพแวดล้อม

ของ องค์การซึง่เป็นตวักําหนดกระบวนการต่างๆท่ีเกิดขึน้ในองค์การ เช่น ระบบการบงัคบับญัชา 

การสร้างข้อมูลกระบวนการของข้อมูล และระบบการรับข้อมูลในองค์การ เป็นสิ่งท่ีเข้าใจได้ยาก 

โดยเฉพาะคนท่ีอยูภ่ายนอกองค์การและไม่ได้เข้าร่วมในกระบวนการตดัสนิใจ  

 ต่อมา (Folger and Cropanzano, 1998 อ้างถึงใน เบญจวรรณ โทประเสริฐ, 

2551)ได้แบง่ประเภทของการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การออกเป็น 3 ด้าน ดงันี ้1) การรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) เป็นการรับรู้ความ ยุติธรรม (Perceived 

fairness) ตอ่ผลลพัธ์ (Outcome) หรือการจัดสรร (Allocation) ท่ีได้รับของแต่ละบุคคลเม่ือบุคคล

พิจารณาความยติุธรรมในด้านผลตอบแทนเขาจะประเมินวา่ผลลพัธ์ท่ีได้ มีความเหมาะสมถูกต้อง

ตามหลกัจริยธรรมหรือไม่  2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ(Procedural Justice) คือ

การท่ีบุคคลรับรู้ ว่าวิธีการ กลไก หรือกระบวนการต่าง ๆ ท่ีใช้ในการกําหนดผลตอบแทนมีความ

ยติุธรรม เช่น กระบวนการในการตดัสนิใจ กระบวนการแก้ไขข้อพิพาท หรือกระบวนการแบ่งปันสิ่ง

ต่างๆในองค์การ 3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกัน (Interactional Justice)  

คือการท่ีบุคคลรับรู้วา่ได้รับการปฏิบติัจากผู้ อ่ืนด้วยความยติุธรรม โดยแบ่งเป็น 3.1 ความยุติธรรม

ด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational justice) หมายถึง การท่ีผู้บงัคบับญัชามีข้อมูลเพียงพอท่ีจะ

อธิบายผลของการตดัสินใจ และสิ่งท่ีอธิบายมีความถูกต้อง เหมาะสม ดงันัน้ ผู้บงัคบับญัชาจึง

จําเป็นต้องมีความรู้เก่ียวกบัการบวนการตา่งๆท่ีมีผลกระทบตอ่พนกังาน และอธิบายสิ่งท่ีพนกังาน

กงัวลใจได้ 3.2 ความยุติธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal justice) หมายถึง 

การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่ผู้ อ่ืนในองค์การ หรือ บุคคลท่ีมีการแลกเปลี่ยนกันทางสงัคม ในองค์การ

อาจหมายถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผู้บงัคบับญัชา หรือพนกังานกับผู้ ใต้บงัคบับญัชาก็

ได้ 

 

 2.2.3 เป้าหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

 Leventhal และ Others (1976) พนกังานและองค์การได้ดําเนินกิจกรรมต่างๆ 

เป็นไปด้วยความยุติธรรมจากการปฏิบติัภารกิจในแต่ละวนั โดยมีเป้าหมายต่างกัน ซึ่งเป้าหมาย

ของความยติุธรรมในองค์การแบง่ได้เป็น 3 ประการ คือ 
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 1) เป้าหมายด้านความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Performance 

effectiveness) เป็นเปา้หมายท่ีสะท้อนถึงความสําเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสําเร็จของบุคคล 

เป้าหมายด้านประสิทธิภาพในผลการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับผลผลิตท่ีมุ่งเน้นคุณภาพ และ

ปริมาณสูงสุดมากจากผลงานการผลิตของแต่ละบุคคล กลุ่ม สายงานและองค์การ ซึ่งเป็น

เปา้หมายพืน้ฐานท่ีเก่ียวข้องกบัทฤษฎีเศรษฐศาสตร์คลาสสกิ (Classical Economic Theories) 

 2) เปา้หมายด้านการบรรลแุละรักษาไว้ซึ่งความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Sense 

of Community) คือบุคคลจะพยายามทําสร้างความรู้สกึว่าตนเป็นสมาชิกของกลุม่ และสงัคมมี

ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัไม่วา่จะในระดบัหนว่ยงาน แผนก ฝ่ายหรือองค์การ ซึ่งเป้าหมายนีจ้ะ

มีความสําคญัเพ่ิมขึน้ในองค์การท่ีให้ความสําคัญกับการทํางานเป็นทีม กลุ่มงาน หรือกลยุทธ์

พืน้ฐานในการปฏิบติังาน 

 3) เป้าหมายด้านศักด์ิศรีของบุคคลและความเป็นมนุษย์ (Individual dignity 

and humanness) จะหมายถึง ผลตอบแทน กระบวนการและระบบต่างๆภายในองค์การท่ีควร

ปฏิบติัเพ่ือท่ีจะสร้างวิถีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดี ความมีเอกลกัษณ์และมีคณุค่าของบุคคล 

 สรุปได้วา่ ความยติุธรรมในองค์การเป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับการได้รับการ

ปฏิบติัอยา่งยติุธรรมในองค์การ การจะมุ่งสูค่วามเป็นเลศิ องค์การต้องให้ความสําคญั กับการรับรู้

ความยติุธรรมในองค์การซึง่องค์การต้องทําให้พนกังานรู้สกึวา่สิง่ท่ีเขาได้ลงทุนไปกับการทํางานใน

เร่ืองของความรู้ความสามารถ เวลา แรงกาย พวกเขาจะต้องได้รับผลตอบแทนท่ีมากกว่าหรือ

เท่ากับสิ่งท่ีพวกเขาได้ลงทุนไป ถ้าหากเกิดความรู้สึกถึงความไม่เท่าเทียมกันจะทําให้ผลการ

ปฏิบติังานท่ีออกมาลดลงได้ 

 

 2.2.4 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การ 

 Mowday (1991) พนกังานถือเป็นนกัสงัเกตการณ์ท่ีไวตอ่เหตกุารณ์ตา่งๆท่ีเกิดขึน้

ในท่ีทํางาน โดยเฉพาะเหตุการณ์ท่ีมีผลกระทบต่อเขาโดยตรง โดยการตอบสนองดงักล่าว จะมี

พืน้ฐานบนการประเมินในเชิงบวกและเชิงลบ จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ความ

ยุติธรรมภายในองค์การ สามารถแบ่งออกได้เป็น 4  ด้าน ดงันี ้1) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทน (Distributive Justice) 2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural 

Justice) 3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกัน (Interactional Justice ) แบ่ง

ออกเป็น 3.1 การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice)  

3.2 การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Justice) 4) การรับรู้ความยุติธรรม
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ด้านระบบ (Systematic Justice) จากการศกึษาจะพบวา่มีนกัวิชาการหลายทา่นได้ให้ความหมาย

ไว้ ซึง่ผู้วิจยัจะทําการศกึษาการรับรู้ความยติุธรรมภายในองค์การทัง้ 4 ด้าน โดยจะมีรายละเอียด 

ดงันี ้

 2.2.4.1 การรับรู้ความยติุธรรมภายในองค์การด้านผลตอบแทน 

 Greenberg (1990) กลา่วว่า  การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน หมายถึง 

การรับรู้ว่าผลตอบแทนท่ีตนได้รับจากองค์การมีความยุติธรรมเท่าเทียมกัน Sheppard, Lewicki 

และ Minton (1992) เป็นการรับรู้ของพนกังานว่าผลตอบแทนท่ีตวัเองได้รับมีความถูกต้องเสมอ

ภาคกนั สาํหรับ Folger และ Cropanzano (1998) การท่ีบุคคลรับรู้ว่าผลตอบแทนหรือการจัดสรร

ผลตอบแทนท่ีแต่ละบุคคลได้รับมีความยุติธรรม สว่นของ ปาริชาติ  ปานสําเนียง (2555) ความ

ยุติธรรมด้านผลตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับความยุติธรรมในการจัดสรร

ผลตอบแทน รางวลั โดยมีหลกัเกณฑ์การตดัสนิใจท่ีเป็นธรรม มีความเสมอภาค และสมดุลกับสิ่งท่ี

พนักงานได้ใช้ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับ เบญจวรรณ โทประเสริฐ 

(2551) การท่ีพนกังานรับรู้ถึงคา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการทํางานให้องค์กรว่ามีความสมดุลถูกต้อง

ตามความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ เวลา และความคิดสร้างสรรค์ จากการทํางานว่าผลตอบแทน

ดงักลา่วมีความเหมาะสม  

 จากการศึกษาจะพบว่า ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมของ Adams (1991) ท่ี

เน้นเร่ืองความยุติธรรมกับผลตอบแทน จากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องหลายชิน้ ได้ทําการศึกษา

ความสมัพนัธ์ระหวา่งนายจ้างและลกูจ้าง พบว่า บุคคลจะประเมินตนว่าได้รับความยุติธรรมหาก

ว่าสิ่งท่ีได้รับนัน้คุ้มค่ากับสิ่งท่ีได้ลงทุนหรือเม่ือเปรียบเทียบกับท่ีผู้ อ่ืนได้รับ จากผลท่ีได้จะทําให้

องค์การเข้าใจการรับรู้ความยุติธรรมของพนักงานมากขึน้  โดยองค์ประกอบท่ีสําคัญของ

ความสมัพนัธ์แบบแลกเปลีย่นตามทฤษฎีดุลยภาพของ Adams (1991) คือ 1) สิ่งท่ีลงทุน (Input) 

เช่น ประสบการณ์ทํางานท่ีผ่านๆมา วุฒิการศึกษา ความมานะพยายาม และประสบการณ์การ

ฝึกฝน ฝึกอบรม หรืออะไรก็ตามท่ีสามารถนํามาใช้เป็นการแลกเปลี่ยนกับองค์การได้  2) 

ผลตอบแทน (Outcome) เช่น การมอบหมายงาน สวสัดิการตา่งๆ การควบคุมการบงัคบับญัชา ท่ี

ถกูนํามาใช้ในการประเมิน ทัง้นี ้Adams มองวา่ บุคคลจะให้นํา้หนกัตอ่สิง่ท่ีลงทนุและผลตอบแทน

นัน้ตามความสาํคญัตอ่ตนเองวา่มากน้อยเพียงใด แม้ว่าจะมีความสมัพนัธ์กัน เช่น ประสบการณ์

ในการทํางาน และอาย ุจะแยกวา่เป็นสิง่ท่ีลงทนุคนละอยา่งกนั โดยสดัสว่นของผลตอบแทนต่อสิ่ง

ลงทุนจะถูกนําไปเปรียบเทียบกับผู้ อ่ืน โดยผู้ เปรียบเทียบจะรู้สึกว่าความยุติธรรมนัน้เกิดขึน้ก็

ตอ่เม่ือสดัสว่นของสิง่ท่ีลงทนุกบัผลตอบแทนของตนเองกบัผู้ อ่ืนนัน้สมดลุกนั  
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 ตามทฤษฎีดุลยภาคของ Adams (1991) ได้กล่าวถึงผลของการรับรู้ความ

ยติุธรรมท่ีเกิดตอ่ตวับุคคลตอ่ไปนี ้1) เม่ือบุคคลรับรู้ความไม่ยุติธรรม จะทําให้เกิดความตึงเครียด

ขึน้ในตวับุคคลนัน้ๆ 2) ระดบัของความตงึเครียดจะเป็นสดัสว่นโดยตรงกบัความไม่ยุติธรรมท่ีได้รับ 

3) ความตงึเครียดดงักลา่วท่ีเกิดขึน้ในตวับุคคลจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลมีความพยายามท่ีจะลด

ความตึงเครียด 4) การรับรู้ความไม่ยุติธรรมจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลพยายามเปลี่ยนแปลง

สถานการณ์โดยผา่นกระบวนการทางพฤติกรรมเพ่ือให้เกิดความยุติธรรม โดยวิธีการท่ีบุคคลใช้ใน

การลดความยติุธรรมนัน้คือวิธีการในการแก้ปัญหาเร่ืองความไม่ยุติธรรมนัน้เอง ซึ่ง Adams เสนอ

ทางเลอืกไว้ 6 ทางด้วยกนั คือ 1) เปลีย่นแปลงสิ่งท่ีลงทุนของตนเอง โดยอาจลดหรือเพ่ิมสิ่งลงทุน

ให้สอดคล้องกับผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ 2) เปลี่ยนแปลงผลตอบแทน โดยการเรียกร้อง

คา่ตอบแทนให้มากขึน้ 3) พยายามบิดเบือนการรับรู้ตอ่สิง่ลงทนุหรือผลตอบแทน หรือพยายามทํา

ใจยอมรับสดัสว่นสิง่ท่ีลงทนุและผลตอบแทนนัน้มีความสมดุลดีแล้ว  4) หลบหนีจากสภาพการณ์

ท่ีไม่ยติุธรรมโดยการลาออก การขาดงานหรือลางานบอ่ยๆ 5) พยายามหาทางในการเปลี่ยนแปลง

สิง่ท่ีลงทนุหรือผลตอบแทนของผู้ ท่ีถูกนํามาเปรียบเทียบ เช่น บงัคบัให้ทํางานมากขึน้ ทําให้เพ่ือน

ร่วมงานได้ผลตอบแทนท่ีน้องลง  6) เลือกเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนท่ีน่าเปรียบเทียบเพ่ือช่วยให้

รู้สกึถึงความยติุธรรม   

 จะเห็นได้วา่ทฤษฎีดลุยภาพของ Adams จะมุ่งเน้นถึงปฏิกิริยาท่ีมีตอ่ผลตอบแทน

ท่ีไม่ยุติธรรม และสามารถอธิบายถึงสาเหตุของการแสดงพฤติกรรมของบุคลากรได้ เช่น การท่ี

บุคลากรคนหนึง่ลดพฤติกรรมการทํางานหรือลดคุณภาพของผลการปฏิบติังานลง อาจจะเป็นผล

มาจากการเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอ่ืน และเห็นว่าตนเองได้รับผลตอบแทนน้อยกว่าคนอ่ืน 

จากการทํางานลกัษณะเดียวกนั ด้วยการใช้ทกัษะหรือเวลาในการทํางานเท่ากัน จึงเป็นแรงจูงใจ

ให้การทํางานของเขาลดลง และประสทิธิภาพในการทํางานก็ลดลง ดงันัน้องค์การจึงควรพิจารณา

ถึงรูปแบบของการให้รางวลัตอบแทนของบุคลากรภายในองค์การถึงความยุติธรรมท่ีเท่าเทียมกัน

หรือไม่ในองค์การ เช่นเดียวกับ Deutsch (1975) ได้กลา่วถึงแนวคิดเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรม

ด้านผลตอบแทน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัเง่ือนไขท่ีจะสง่ผลกระทบต่อความเป็นอยู่ท่ีดีของคนในสงัคม 

คําวา่ “ความเป็นอยูท่ี่ดี” หมายถึง ความเป็นอยู่ทางด้านร่างกาย จิตใจ ด้านเศรษฐกิจ และสงัคม 

ในส่วนของความไม่ยุติธรรมนัน้จะเก่ียวกับผลประโยชน์ ความเสียหาย รางวัลและต้นทุน ท่ีมี

ผลกระทบตอ่ความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคคลในแงท่ี่ก่อให้เกิดความไม่พอใจ โดยความไม่ยุติธรรมอาจ

เกิดจาก 
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 1) ความไม่ยุติธรรมของค่านิยมท่ีเกือ้หนุนกฎระเบียบท่ีใช้ในการควบคุมการ

กระจายผลตอบแทน เช่น หัวหน้าจะมีสิทธิในการกําหนดบรรทัดฐานในการประเมินของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึง่อาจจะทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาบางคนต้องสญูเสียประโยชน์เพียงเพราะความ

ไม่ยติุธรรมของผู้บงัคบับญัชา  

 2) ความไม่ยุติธรรมของกฎระเบียบท่ีถูกใช้เป็นตวัแทนของค่านิยม เช่น หวัหน้า

อาจจะประเมินผลการปฏิบติังานจากเวลาท่ีเข้างานของผู้ใต้บงัคบับญัชามากกวา่การดท่ีูผลงาน  

 3) ความไม่ยติุธรรมของการนํากฎระเบียบมาปฏิบติั เช่น การปรับเงินเดือนจาก

เวลาการทํางาน แต่ทางปฏิบติักลบัปรับเงินเดือนให้กับพนกังานท่ีมาทํางานเช้าและกลบัเย็น ให้

ดีกวา่พนกังานท่ีเข้างาน หรือเลกิงานตามปกติ 

 4) ความไม่ยุติธรรมของกระบวนการตัดสินใจของกฎเกณฑ์และกระบวนการท่ี

ผู้บงัคบับญัชาตัง้ขึน้ เพราะกฎเกณฑ์อาจเกิดขึน้จากความพึงพอใจของผู้บงัคบับญัชาเพียงฝ่าย

เดียว ต่อมา Leventhal (1980) ได้จําลองการตดัสินความยุติธรรม (Justice judgment Model) 

เพ่ือท่ีจะอธิบายความยติุธรรมในองค์การโดยมีแนวคิดพืน้ฐานมาจากทฤษฎีดลุยภาค โดยชีใ้ห้เห็น

ถึงความสาํคญัของบรรทดัฐานการจดัสรรผลตอบแทนในแงม่มุตา่งๆ แบบจําลองนีมี้แนวคิดในเชิง

รุกมากกว่าทฤษฎีดุลยภาค บุคคลตดัสินความเหมาะสมต่อการได้รับรางวัลโดยการใช้กฎของ

ความยติุธรรมท่ีแตกตา่งกนั ได้แก่ กฎการลงทนุ (Contribution rule) กฎความเท่าเทียม (Equality 

Rule) กฎความต้องการ (Needs Rule)  

 เช่นเดียวกับ Sheppard, Lewicki และ Minton (1992) กลา่วว่า บุคคลมีความ

เช่ือวา่กระบวนการยติุธรรมจะก่อให้เกิดผลตอบแทนท่ียติุธรรม โดยจะพิจารณาจากหลกัของความ

ยติุธรรม 2 ด้าน คือ ความสมดลุ และความถกูต้อง รวมทัง้เปา้หมายของความยุติธรรม 3 ประการ 

ได้แก่ ด้านประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ด้านความรู้สกึเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และด้านศกัดิ์ศรี

ความเป็นปัจเจกชนและความเป็นมนุษย์ ทําให้เกิดเป็นมาตรฐาน 6 ประการ ของความยุติธรรม

ด้านผลตอบแทน ภาพประกอบ  3  
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เปา้หมายของความยติุธรรม ความสมดลุ ความถกูต้อง 

เปา้หมายด้านผลการปฏิบติังาน 
ความสมดลุ  

(Equity) 

ความคงท่ีภายใน (Internal 

Consistency) 

เปา้หมายด้านความเป็นอนัหนึง่

อนัเดียวกนั 

ความเสมอภาค 

(Equality) 

กฏหมายหรือนโยบาย (Law 

and Policy) 

เปา้หมายด้านศกัด์ิศรีของความ

เป็นปัจเจกชนและความเป็น

มนษุย์ 

ความต้องการ 

(Need) 

การดําเนินชีวิต (Station in 

Life) 

 

 ภาพประกอบ  3   แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Sheppard, 

Lewicki และ Minton, 1992) 

 จากการศึกษานิยามและแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความยุติธรรมในองค์การ

ด้านผลตอบแทน ผู้ วิจัยขอสรุปความหมายในการวิจัยครัง้นีว้่า การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การรับรู้ถึงความยุติธรรมจากการเปรียบเทียบ

ผลตอบแทนท่ีได้รับภายในองค์การ วา่มีความเทา่เทียมกนัและเหมาะสมกับสิ่งท่ีพนกังานได้ลงทุน

ไปกบัการทํางานภายในองค์การ เช่น ระยะเวลา ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการทํางาน 

ทักษะ ความคิดสร้างสรรค์  รวมถึงการเปรียบเทียบผลตอบแทนท่ีผู้ อ่ืนได้รับในโอกาสและ

สถานการณ์ท่ีคล้ายคลงึกนั 

 2.2.4.2 การรับรู้ความยติุธรรมภายในองค์การด้านกระบวนการ 

 Greenberg (1990) กลา่วว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง ความ

ยุติธรรมของวิธีการท่ีองค์การใช้ในการกําหนดผลตอบแทน เช่นเดียวกับ Lind และ Tyler (1988) 

เป็นความยุติธรรมของกระบวนการในการตัดสินใจในการให้ผลตอบแทน สอดคล้องกับ (Folger 

และ Cropanzano, 1998 อ้างถึงใน เบญจวรรณ โทประเสริฐ, 2551) การท่ีบุคคลรับรู้วิธีการ กลไก 

หรือกระบวนการต่างๆท่ีใช้ในการกําหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เช่น กระบวนการในการ

ตดัสินใจ กระบวนการแก้ไขข้อพิพาท หรือกระบวนการจัดสรรสิ่งต่างๆในองค์การ รวมถึง พนิดา 

ทองเงา (2548) การท่ีพนักงานรับรู้ว่าโครงสร้างของกระบวนการท่ีองค์การใช้ในการตัดสินใจ

เก่ียวกับการให้ผลตอบแทนถูกกําหนดขึน้อย่างยุติธรรมและองค์การเปิดโอกาสให้พนกังานได้มี
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ส่วนร่วมในการเสนอแนะข้อมูล เพ่ือนํามาใช้เป็นพืน้ฐานในการกําหนดกระบวนการตัดสินใจ

เก่ียวกบัการให้ผลตอบแทนขององค์การ  

 จากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนท่ีพนักงาน

ได้รับจากกระบวนการท่ีองค์การใช้ในการตดัสินใจให้ผลตอบแทน ถือเป็นแนวคิดท่ีสําคญัในเร่ือง

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ซึ่งผู้ วิจัยจะกล่าวถึงทฤษฎีท่ีสําคัญเก่ียวกับการรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านกระบวนการ Thibaut และ Walker (1978) เป็นผู้ ให้กําเนิดแนวคิดเก่ียวกับการรับรู้

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ โดยมีต้นกําเนิดมาจากแนวคิดด้านกระบวนการทางกฎหมาย    

ซึง่ยอมรับโดยทัว่กนัวา่กระบวนการตดัสนิหรือการพิจารณาท่ียุติธรรม มีอิทธิพลอย่างมากต่อการ

ยอมรับผลของการตดัสนิหรือการพิจารณาท่ียุติธรรม ท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อการยอมรับผลของ

การตดัสนิของสาธารณชน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในแนวคิดดงักลา่ว   

 หลกัสาํคญัท่ีจะสง่ผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการตดัสินข้อพิพาท 

คือ ความสามารถในการควบคุม ซึ่งมี 2 องค์ประกอบ คือ 1) การควบคุมด้านกระบวนการ 

(Process Control) หมายถึง ความสามารถในการควบคมุกระบวนการเก็บและรวบรวมข้อมูลเพ่ือ

นํามาใช้เป็นพืน้ฐานสําหรับการแก้ไขข้อพิพาท 2) การควบคุมด้านการตัดสินใจ (Decision 

Control) หมายถึง ความสามารถในการเป็นผู้ กําหนดการตัดสินข้อพิพาท แต่อย่างไรก็ตาม 

Leventhal (1980) ได้เสนอแนวคิดท่ีมีหลกัการแตกต่างจาก (Thibaut และ Walker, 1978 อ้างถึง

ใน เบญจมา ณ มหาไชย, 2551) กลา่วว่า กระบวนการยุติธรรมมีผลมาจากหลายองค์ประกอบท่ี

ควบคุมกระบวนการ และควบคุมการตัดสินใจ Leventhal ได้เสนอกฎของความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ 6 ข้อ ท่ีใช้เป็นเกณฑ์ในกระบวนการแบ่งสรรผลตอบแทนท่ีผู้ รับจะพอใจและรับรู้ว่า

ยติุธรรม ได้แก่ 1) กระบวนการจดัสรรต้องมีความคงท่ีแน่นอน (Consistency Rule)  2) ผู้ ท่ีทําการ

ตดัสินใจต้องไม่ได้ผลประโยชน์สว่นตัวจากกระบวนการจัดสรรนัน้ (Biassuppression Rule) 3) 

ข้อมูลท่ีใช้ในกระบวนการตดัสินใจนัน้ต้องมีคุณภาพ แม่นยํา (Accuracy Rule) 4) ปรับปรุง 

ยกเลกิการตดัสนิใจ เน่ืองจากข้อมลูท่ีไม่ถูกต้อง (Correctability Rule) 5) แสดงถึงการท่ีบุคคลทุก

คนทุกระดบัจะได้รับการพิจารณา โดยทั่วถึงและเท่าเทียมกัน (Representativeness Rule) 6) 

มาตรฐานทางศีลธรรม จริยธรรม โดยสอดคล้องกบัหลกัคณุธรรม และค่านิยมของผู้ รับ (Ethicality 

Rule) โดยบุคคลท่ีเลือกใช้กฎของความยุติธรรมด้านกระบวนการดงักลา่วแตกต่างกันตามแต่ละ

สถานการณ์ โดยการให้นํา้หนักท่ีแตกต่างกัน นัน้คือ หากกฎใดใช้ได้ดีกว่าในการตัดสินความ

ยติุธรรมกฎนัน้จะมีนํา้หนกัความสาํคญัมากกวา่ 
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 ทัง้นี ้Sheppard, Lewicki และ Minton (1992) กลา่วว่า บุคคลจะมีความเช่ือว่า

กระบวนการยติุธรรม ก่อให้เกิดผลตอบแทนท่ียุติธรรม ดงันัน้ หากสามารถชีถ้ึงองค์ประกอบหรือ

ปัจจยัท่ีสาํคญัของกระบวนการยุติธรรมได้ ก็มีแนวโน้มท่ีจะก่อให้เกิดผลตอบแทนท่ียุติธรรมมาก

ขึน้ ในการตดัสินใจความยุติธรรมด้านกระบวนการ Sheppard, Lewicki and Minton ได้ใช้หลกั

ความสมดลุ (Balance) หลกัความถูกต้อง (Correctness) และเป้าหมายทัง้  3 ประการ ได้แก่ 1) 

ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน (Performance effectiveness) 2) ด้านการบรรลผุลและ

คงไว้ซึ่งความรู้สกึเป็นพวกเดียวกัน (Sense of community) และ 3) ด้านความมีเกียรติศกัด์ิศรี

และความเป็นมนษุย์ (Individual dignity and humanness) เป็นเกณฑ์ท่ีทําให้เกิดเป็นมาตรฐาน

ในการตดัสนิ ภาพประกอบ 4 
 

เปา้หมายของความยติุธรรม ความสมดลุ ความถกูต้อง 

เปา้หมายด้านผลการ

ปฏิบติังาน 

การตรวจสอบความ

สมดลุ  (Check and 

Balance) 

ความเป็นกลาง 

(Neutral) 

เปา้หมายด้านความเป็น

อนัหนึง่อนัเดียวกนั 

ความสมดลุของอํานาจ 

(Balance of Power) 

ความคงท่ีของ

กระบวนการ 

(Consistency with 

Specified 

Procedures) 

เปา้หมายด้านศกัด์ิศรีของ

ความเป็นปัจเจกชนและความ

เป็นมนษุย์ 

ความสมดลุในการลงทนุ  

(Need) 

สถานะของบุคคล

ในกลุม่ (Standing) 

 

 ภาพประกอบ 4  แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Sheppard, 

Lewicki และ Minton, 1992) 

 

 1)  การตรวจสอบและความสมดลุ (Check and Balance) เพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย

ด้านผลการปฏิบติังาน จําเป็นต้องมีการตรวจสอบและความสมดุลท่ีเพียงพอ เพ่ือเป็นการลดอคติ

ให้เกิดขึน้น้อยท่ีสดุ 
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 2) ความสมดุลของอํานาจ (Balance of  Power ) กระบวนการต่างๆในองค์การ

จะต้องไม่ถกูครอบงําโดยกลุม่บุคคลใดกลุม่บุคคลหนึง่ เพ่ือให้เกิดความกลมเกลยีวกนัในองค์การ 

 3) ความสมดุลของปัจจัยนําเข้า (Balance of Input) องค์การทําให้พนกังานมี

ความเทา่เทียมกนัเปิดโอกาสการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจหรือมีสิทธ์ิในการกําหนดการตดัสินใจ

หรือผลตอบแทนขัน้สดุท้าย 

 4) ความเป็นกลาง (Neutral) ข้อมูลท่ีนํามาใช้ในกระบวนการตดัสินใจจะต้องมี

ความเป็นกลาง ถกูต้อง เช่ือถือได้ และต้องผา่นการตรวจสอบ แก้ไขให้เรียบร้อยก่อนการนําไปใช้ 

 5) ความคงท่ีแน่นอนของกระบวนการ (Consistency with Specified 

Procedures) กระบวนการท่ีกําหนดขึน้ต้องเป็นท่ีนา่ไว้วางใจได้และเช่ือถือได้ มีมาตรฐานเดียวกัน

ของการนําไปปฏิบติั แม้วา่จะตา่งเวลาหรือบุคคลกนัก็ตาม 

 6) สถานะทางสงัคม (Standing) บุคคลจะต้องได้รับการปฏิบติัด้วยวิธีการท่ีเป็น

มาตรฐานเดียวกัน และมีความเหมาะสมกับสถานะทางสงัคมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลนัน้ๆใย

ฐานะสมาชิกกลุม่หรือองค์การ 

 2.2.4.3 การรับรู้ความยติุธรรมภายในองค์การด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั 

 Folger และ Cropanzano (1998) อธิบายว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมี

ปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนันัน้ หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการปฏิบติัจากผู้ อ่ืนด้วยความยุติธรรม สว่น Bies 

และ Moag (1986) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกัน หมายถึง การรับรู้ของ

พนกังานต่อผู้บงัคบับญัชาว่ามีความยุติธรรม และมีเหตุผลท่ีจะสามารถอธิบายในสิ่งท่ีเขาทําได้ 

โดยเสนอว่าบุคคลจะใช้ความยุติธรรมในองค์การด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Justice) และ

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) เม่ือตัดสินใจท่ีจะมีปฏิกิริยาต่อ

ผู้บังคับบัญชาและใช้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ (Procedural Justice) เม่ือ

ตดัสินใจท่ีจะมีปฏิกิริยาต่อองค์การ เช่นเดียวกัน ภทัรนฤน พนัธ์ุสีดา (2543) เป็นการรับรู้ของ

พนักงานว่าผู้บงัคับบัญชาปฏิบัติต่อผู้ ใต้บังคบับัญชาอย่างยุติธรรม กลา่วคือ ผู้บังคับบัญชามี

เหตุผลชัดเจนและเพียงพอท่ีจะอธิบายผลของการตดัสินใจในงานของผู้ ใต้บังคบับญัชา รวมทัง้

ปฏิบัติต่อผู้ ใต้บงัคบับัญชาด้วยความสภุาพอ่อนโยนและให้การยอมรับ สอดคล้องกับ ปาริชาติ  

ปานสําเนียง (2555) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกัน หมายถึง การท่ีบุคลากร

รับรู้ถึงการปฏิบติัจากผู้บงัคบับญัชาด้วยความจริงใจ ให้เกียรติ เคารพในสิทธิ ตลอดจนปฏิบติัต่อ

ผู้ ใต้บงัคบับัญชาด้วยความสภุาพอ่อนโยน และมีความเสมอภาค รับรู้ข้อมูลข่าวสารจะต้องเป็น
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ข้อมลูขา่วสารท่ีมีเจตนาท่ีชดัเจน ปราศจากการปิดบงัซ่อนเร้น มีความถูกต้อง และอยู่บนพืน้ฐาน

ของเหตแุละผล มีความถกูต้อง และความมีเหตผุลในการตดัสนิใจเร่ืองตา่งๆ 

 ตอ่มา  Greenberg (1990)  ได้จําแนกการรับรู้ความยติุธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อ

กนัได้เป็น 2 ประเภท คือ  

 1) คว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก า ร ด้ า น ค ว า ม สัม พัน ธ์ ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล 

(Interpersonal Justice) จะสะท้อนถึงระดบัท่ีพนกังานได้รับจากการปฏิบติัจากองค์การด้วยความ

สุภาพ (Politeness) ด้วยความเคารพ (Dignity) ด้วยความนับถือ (Respect) รวมถึงการมี

ความสมัพนัธ์ท่ีดีกับผู้ อ่ืนในองค์การ เช่น ความสมัพันธ์ระหว่างพนกังานกับผู้บังคบับญัชา เพ่ือ

ร่วมงาน และผู้ใต้บงัคบับญัชา 

 2) ความยติุธรรมในองค์การด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Justice) จะเน้น

ท่ีความถกูต้องและคณุภาพในสิง่ท่ีจะอธิบายแก่พนกังาน โดยเฉพาะเร่ืองเก่ียวกบักระบวนการท่ีใช้

ในองค์การ โดยผู้บงัคบับญัชามีข้อมูลเพียงพอท่ีจะอธิบายผลของการตดัสินใจ และสิ่งท่ีอธิบาย

ต้องมีความถกูต้องเหมาะสม ดงันัน้ผู้บงัคบับญัชาจะต้องมีความรู้เก่ียวกับกระบวนการต่างๆ ท่ีมี

ผลกระทบตอ่พนกังานและสามารถอธิบายในสิง่ท่ีพนกังานมีความกงัวลได้ 

 ทัง้นี ้Bies และ Moag (1986)  ได้พิจารณาความยุติธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์

ตอ่กนัจากมมุมองทางด้านสงัคม โดยอธิบายวา่เป็นคณุภาพของการปฏิบติัต่อกันระหว่างบุคคลท่ี

มีอํานาจในการตดัสนิใจกบัการให้รางวลัและผลตอบแทนแก่พนกังาน การปฏิบติัต่อกันด้วยความ

เคารพและให้เกียรติซึง่กนัและกนั โดยแบง่การรับรู้ความยติุธรรมออกเป็น 2 ประเภท ดงันี ้

 1) ความยติุธรรมด้านข้อมลูขา่วสาร (Informational Justice) หมายถึง ความคิด

ความรู้สกึท่ีพนกังานมีตอ่ผู้บงัคบับญัชา วา่เป็นบุคคลท่ีมีเหตุผลเพียงพอท่ีจะอธิบายการตดัสินใจ

งานของผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้  โดย Bies และ Shapiro (1987) ได้พิจารณาแนวทางการตดัสินใจ 

จากการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลโดยพบวา่บุคคลท่ีได้รับการปฏิเสธการรับเข้าทํางานมีแนวโน้น

ท่ีจะยอมรับผลการตดัสินว่ายุติธรรม เม่ือได้รับคําอธิบายท่ีมีเหตุผลมากกว่ากลุ่มท่ีไม่ได้รับการ

อธิบาย 

 2) ความยติุธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) มอง

วา่ความคิดเห็นผู้ใต้บงัคบับญัชามีตอ่ผู้บงัคบับญัชา เป็นความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาและ

ได้รับการยอมรับ การปฏิบติัด้วยความสภุาพ อ่อนโยน 

 จากการศึกษาผู้วิจัย สรุปได้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การด้านการมี

ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ว่าตนได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันจาก
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ผู้บังคบับัญชา มีการปฏิสมัพันธ์อันดีต่อกัน เคารพสิทธิ มีความเสมอภาค รวมถึงการให้ข้อมูล

ขา่วสารมีความชดัเจน ถกูต้อง และมีเหตผุลตอ่การตดัสนิใจในเร่ืองตา่งๆ 

 2.2.4.4 การรับรู้ความยติุธรรมภายในองค์การด้านระบบ 

 Sheppard, Lewicki และ Minton (1992) ความยุติธรรมด้านระบบ หมายถึง 

ระบบท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมต่างๆภายในขององค์การ เป็น

ตวักําหนดกระบวนการต่างๆ ในองค์การว่ามีความยุติธรรม จากมาตรฐานท่ีใช้ในการตัดสินความ

ยติุธรรมด้านระบบ จะทําให้เกิดมาตรฐานท่ีใช้ในการตดัสินความยุติธรรมด้านระบบท่ีแตกต่าง ทัง้นี ้

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร (2548) ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบ หมายถึง ความคิดท่ีว่ามีระบบ

ต่างๆในองค์การว่ามีความยุติธรรม คือ ระบบมีความโปร่งใสไม่มีอคติบุคลากรทุกคนในองค์การ

ได้รับการปฏิบัติจากองค์การเหมือนกันภายใต้ระบบการบริหารบุคคลต่างๆท่ีองค์การกําหนดขึน้ 

เช่น ระบบการบงัคบับญัชา ระบบการรับรู้ข้อมูลในองค์การ เกิดเป็นเกณฑ์มาตรฐานในการตดัสิน 6 

มาตรฐาน ภาพประกอบ  5 
 

เปา้หมายของความ

ยติุธรรม 
ความสมดลุ ความถกูต้อง 

เปา้หมายด้านผลการ

ปฏิบติังาน 

การควบคมุการกระทํา

ผิด  (Control of abuse) 

การตอบสนองตอ่การเปลีย่นแปลง 

(Responsive to Change) 

เปา้หมายด้านความเป็น

อนัหนึง่อนัเดียวกนั 

ความครอบคลมุ 

(Incusion) 
ความมีเสถียรภาพ (Stability) 

เปา้หมายด้านศกัด์ิศรีของ

ความเป็นปัจเจกชนและ

ความเป็นมนษุย์ 

โอกาส (Opportunity) 

ความถกูต้องตามกฏหมายและ

สนบัสนนุให้ได้รับผลประโยชน์ท่ี

แท้จริง (Ligitimates and sustains 

real interests) 

 
 

 ภาพประกอบ  5  แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ (Sheppard, 

Lewicki และ Minton, 1992) 
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 1) มาตรฐานด้านการปอ้งกนัและควบคมุการกระทําผิด (Control of Abuse) เป็น

มาตรฐานในการช่วยป้องกันการรับผลประโยชน์ท่ีไม่เหมาะสมจากผู้ มีอํานาจ ซึ่งมาตรฐานนีจ้ะ

ช่วยให้กลุม่ บุคคล หรือองค์การบรรลเุป้าหมายด้านความมีประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังาน 

โดยการกําหนดขอบเขตและวิธีการทํางานท่ีชดัเจน 

 2) มาตรฐานทางด้านความควบคุม (Inclusion) มาตรฐานนีจ้ะช่วยสนับสนุน

เปา้หมายด้านความรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะครอบคลมุถึงผลประโยชน์ท่ีทุคนสมควรจะ

ได้รับด้วยสดัสว่นท่ีเทา่เทียมกนั 

 3) มาตรฐานทางด้านโอกาส (Opportunity) เก่ียวข้องกับระดบัของบุคคลท่ีจะมี

โอกาสเข้าถึงระบบหรือองค์ประกอบของระบบอย่างเท่าเทียมกัน โดยพิจารณาในเร่ืองมาตรฐาน

ทางด้านโอกาสท่ีเทา่เทียมกนั ผู้ เข้าแขง่ขนัจะต้องมีความสามารถหรือคณุสมบติัสว่นตวัท่ีเท่าเทียม

กนั จึงจะเป็นความสมดลุท่ีแท้จริง 

 4) มาตรฐานด้านการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง (Responsive to Change) 

ความถูกต้องของความยุติธรรมด้านระบบจะต้องมีความสมดุลระหว่างความมีเสถียรภาพ และ

การเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสม เม่ือบุคคลหรือสภาพแวดล้อมต่างๆเปลี่ยนแปลง ระบบหรือ

กระบวนการควรมีการเปลีย่นแปลงตามความจําเป็น ทัง้นีเ้พ่ือให้บรรลเุปา้หมายด้านประสิทธิภาพ

ของผลการปฏิบติังาน 

 5) มาตรฐานด้านความมีเสถียรภาพของระบบ (Stability)  เพ่ือให้บรรลเุปา้หมาย

ด้านความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัแล้ว ความมีเสถียรภาพของระบบเป็นสิ่งท่ีจําเป็นเพราะการ

แก้ปัญหาความไม่ยุติธรรมด้านกระบวนการและด้านผลตอบแทนนัน้ จําเป็นต้องใช้วิธีการท่ี

เหมือนกนัในสถานการณ์เดียวกนั ถึงแม้จะมีความแตกต่างทางด้านบุคคลแต่ระบบหรือวิธีการไม่

ควรแตกตา่งกนั 

 6) มาตรฐานด้านความชอบด้วยกฎหมายและการสนบัสนนุให้ได้รับผลประโยชน์

ท่ีแท้จริง (Legitimates and Sustain “Real” Interests) กลา่วคือ ขณะท่ีระบบตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงอย่างสมดุลเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผลประโยชน์ท่ีเกิดขึน้จะต้องชอบด้วย

กฎหมายและตอบสนองตอ่ความต้องการอยา่งแท้จริงของบุคคล  

 จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีตา่งๆเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การ 

ดงัท่ีกลา่วมาแล้วนัน้ ผู้วิจยัเห็นวา่ การจะศึกษาในเร่ืองของการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การ

ให้คลอบคลมุเนือ้หาและมีความชดัเจน เห็นวา่ควรศกึษาแนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมทัง้ 

4 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) การรับรู้ความ
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ยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อ

กัน (Interactional Justice ) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ (Systematic Justice) เพ่ือให้

พนกังานรู้สกึถึงความเสมอภาคก่อให้เกิดทศันะคติท่ีดีต่อองค์การ ผู้บงัคบับญัชา และยอมรับต่อ

กระบวนการตัดสินความยุติธรรมขององค์การนําไปสู่แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันต่อ

องค์การ ทําให้พนกังานในองค์การมีความตัง้ใจในการปฏิบติังานให้กบัองค์การตอ่ไป 

 

 2.2.5 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน  

 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นสิ่งท่ีสําคัญ ท่ีองค์การให้ความสําคัญ 

เน่ืองจากสง่ผลตอ่ประสทิธิภาพของการทํางานของบุคลากร นชุนารถ อยู่ดี (2548) ศึกษาลกัษณะ

บุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศกึษาองค์การเอกชนแหง่หนึง่ จากผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ความ

ยติุธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการ

มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน และการรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบมีความสมัพันธ์ทางบวกกับผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน อัจฉรา เนียนหอม (2551) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองค์การ คณุภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพนัต่อองค์การ : กรณีศึกษาธนาคาร

กรุงศรีอยุธยาจํากัด (มหาชน) โดยเก็บข้อมูลจากพนกังานกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) พบว่า 

การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การทกุด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านการมี

ปฏิสมัพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง มีความสมัพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

เช่นเดียวกับ ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

คณุภาพชีวิตในการทํางาน และความผกูพนัตอ่องค์การ กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กแห่ง

หนึ่ง โดยประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังานของโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กแห่งหนึ่ง จํานวน  77 คน 

ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญั ดงันี ้การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การโดยรวม  (r=.838, p<.01) 

ด้านผลตอบแทน (r=.733, p<.01) ด้านกระบวนการ (r=.642, p<.01) และด้านการมีปฏิสมัพนัธ์

ตอ่กนั (r=.770, p<.01)  

 ทัง้นี ้ธนญัภสัส์  ศิริธนะจินดาคณุ (2556) ศกึษาการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน และความตัง้ใจลาออกของพนกังานจัดจ้างจากภายนอก : กรณีศึกษา

องค์การแหง่หนึง่ในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ โดยประชากรท่ีศกึษาเป็นพนกังานจัด

จ้างจากภายนอกของบริษัทเอกชนแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร มีกลุม่ตวัอย่างจํานวน 97 คน 
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ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานจัดจ้างจากภายนอกมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมใน

ระดบัปานกลาง มีคา่เฉลีย่เทา่กบั 2.605  2) พนกังานจัดจ้างจากภายนอกมีการรับรู้คุณภาพชีวิต

การทํางานโดยรวม ในระดบัปานกลาง มีคา่เฉลีย่เทา่กบั 3.292 3) พนกังานจัดจ้างจากภายนอกมี

การรับรู้ความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม ในระดบัปานกลาง มีคา่เฉลีย่ เทา่กับ 2.885  4) การรับรู้

ความยติุธรรมในองค์การโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานจัดจ้าง

จากภายนอก อยา่งมีนยัสาํคญั (r = -.0405, p<.01)  5) การรับรู้ความยติุธรรมด้านผลตอบแทนมี

ความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านต่างๆ อย่างมีนยัสําคญั ดงันี ้ด้านผลตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรม (r =.892 ,p<.01) ด้านการพัฒนาศกัยภาพของผู้ปฏิบติังาน (r =.275, 

p<.05) ด้านโอกาสในการก้าวหน้า (r =.857, p<.01) และไม่มีความสมัพนัธ์กับด้านสภาพการ

ทํางานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอันตรายต่อสขุภาพด้านสงัคมสมัพนัธ์  ด้านธรรมนูญในองค์การ  ด้าน

ภาวะอิสระจากงาน และด้านความภูมิใจในองค์การ  6) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน

กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมีความสมัพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านต่างๆ 

อยา่งมีนยัสาํคญั ดงันี ้ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (r =.643, p<.01) ด้านการพฒันา

ศกัยภาพของผู้ปฏิบติังาน (r = .526, p<.01)  ด้านโอกาสในการก้าวหน้า (r =.730, p<.01)  ด้าน

สงัคมสมัพันธ์ (r =.222, p<.05) และด้านธรรมนูญในองค์การ (r =.238, p<.05) และไม่มี

ความสมัพนัธ์กับด้านสภาพการทํางานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอันตรายต่อสขุภาพของพนกังาน, ด้าน

ภาวะอิสระจากงาน และด้านความภมิูใจในองค์การ 7) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการ

มีปฏิสมัพนัธ์ต่อกันระหว่างหัวหน้ากับลกูน้องมีความสมัพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานในด้าน

ต่างๆ อย่างมีนัยสําคัญ ดังนี ้ด้านสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพของ

พนกังาน (r =.334, p<.01) ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบติังาน (r =.514, p<.01)  ด้าน

โอกาสในการก้าวหน้า (r =.360, p<.01) ด้านสงัคมสมัพนัธ์ (r =.469, p<.01) ด้านธรรมนูญใน

องค์การ (r =.398, p<.01) ด้านภาวะอิสระจากงาน (r =.327, p<.01) และด้านความภูมิใจใน

องค์การ (r =.277, p<.01) และไม่มีความสมัพนัธ์กับด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  8) 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมมีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานจัดจ้างจาก

ภายนอก อยา่งมีนยัสาํคญั   (r = -.334, p<.01) 

 จากการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัคณุภาพชีวิตในการทํางาน ซึง่ผู้ ท่ีมีการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การจะสง่ผลให้องค์การประสบ

ความสําเร็จ ดังนัน้ ผู้ วิจัยกําหนดว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ

คณุภาพชีวิตในการทํางาน 
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2.3 แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 2.3.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มี

นกัวิชาการและผู้ วิจัยได้นําเสนอความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การไว้มากมาย 

ดงันี ้ 

 La Mastro (2002) เห็นวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ หมายถึง  การรับรู้

ของพนกังานเก่ียวกบัพฤติกรรมของผู้บริหารท่ีให้การสนบัสนุน และจัดบรรยากาศขององค์การให้

เอือ้ตอ่การทํางาน ซึง่พนกังานจะรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การดงักลา่ว ผ่านทางพฤติกรรมของผู้

เป็นตวัแทนองค์การ ได้แก่ หวัหน้างานในแผนกต่างๆ ท่ีปฏิบติัต่อพวกเขา  สําหรับ Eisenberger 

et al. (1986) การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ เป็นความเช่ือของพนกังานว่าองค์การได้มองเห็น

คุณค่าของพนักงาน โดยองค์การจะแสดงออกถึงความห่วงใย และสนับสนุนให้พนักงานมีความ

เป็นอยูท่ี่ดี จากการทุม่เททํางานให้กบัองค์การ พนกังานจะรับรู้ได้จากผลตอบแทนท่ีได้รับจากการ

ปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนท่ีเพ่ิมขึน้ การได้เลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่ง รวมไปถึงสวสัดิการ

ตา่งๆ ท่ีสง่เสริมให้คนในองค์การเกิดความร่วมมือกนั ทําให้องค์การบรรลตุามเป้าหมาย และได้รับ

การยอมรับจากองค์การ ต่อมาในปี ค.ศ. 2001 Eisenberger et al. มองว่าเป็นความเช่ือ หรือ

ความรู้สึกของพนักงานจากประสบการณ์ท่ีได้รับจากการทํางานในองค์การว่า  องค์การ

เปรียบเสมือนบุคคลท่ีใจดี หรือบุคคลท่ีโหดร้าย โดยพิจารณาจากสิ่งท่ีได้รับจากองค์การ ผ่านทาง

นโยบาย หรือกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีองค์การกําหนดขึน้และสง่ผลกระทบต่อพนกังาน เช่นเดียวกับ  

Moorman (1998) เห็นว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นการตัดสินใจของพนกังาน ถึง

ความเต็มใจให้องค์การดูแลความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ ซึ่งพนกังานจะรับรู้ได้จากการประเมิน จากการ

สนับสนุนในด้านต่างๆผ่านนโยบายขององค์การ รวมถึงกิจกรรมและประโยชน์ต่างๆท่ีองค์การ

จัดสรรให้ ทําให้พนักงานรู้สึกเช่ือว่าตนเป็นบุคคลท่ีองค์การจะรักษาไว้ให้อยู่กับองค์การต่อไป 

นอกจากนีย้ังมีนกัวิชาการของประเทศไทยหลายคนได้ให้ความหมายการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การไว้อยา่งมากมาย เช่น เปรมจิต คล้ายเพ็ชร (2548) ได้ให้ความหมาย การรับรู้การสนบัสนนุ

จากองค์การ เป็นความคิดเห็นของบุคลากรจากประสบการณ์ท่ีได้รับจากการทํางานในองค์การว่า 

องค์การให้คุณค่า ให้การยอมรับ และเห็นความสําคญัในการทุ่มเททํางานมีความห่วงใย และมี

ความผูกพันต่อบุคลากร โดยการให้การสนับสนุนการทํางานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบาย และ

ตวัแทนขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรมีความเป็นอยูใ่นการทํางานท่ีดี จนัทร์พา ทดัภูธร (2543) การ

รับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ เป็นการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากองค์การในด้าน
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ตา่งๆ 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านผลตอบแทน 2) ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทํางาน 3) ความมั่นคง

ในการทํางาน 4) ด้านจิตวิทยา และ5) ด้านสภาพการทํางาน 

 จากการศึกษาผู้ วิจัยหลายๆท่านได้ให้ความหมาย การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กรไปในแนวทางเดียวกัน โดยผู้วิจัยขอสรุปว่า การรับรู้ของพนกังานจากการทํางานภายใน

องค์การว่า องค์การได้ให้ผลตอบแทนจากการทํางานท่ีคุ้ มค่า ให้การยอมรับและเห็นถึง

ความสาํคญัในการทุม่เททํางานให้กับองค์การ จากการท่ีองค์การทําให้พนกังานเกิดความเช่ือมั่น 

ให้โอกาสความก้าวหน้าและมัน่คงในการทํางาน มีความห่วงใย และเกิดความผูกพนัต่อพนกังาน

ภายในองค์การ โดยพนักงานจะรับรู้ได้จากการให้การสนับสนุนการทํางานในด้านต่างๆ ผ่าน

นโยบายขององค์การเพ่ือให้พนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดีในการทํางาน ซึ่งจะแบ่งออกเป็น 5 ด้าน 

ได้แก่ 1) การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านผลตอบแทน 2) การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทํางาน 3) การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงใน

การทํางาน 4) การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านจิตวิทยาสงัคม 5) การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การด้านสภาพการทํางาน 

 
 2.3.2 แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 จากการรวบรวมงานวิจัยท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

พบว่า เป็นความสมัพนัธ์ระหว่างองค์การและพนกังาน ซึ่งสามารถอธิบายได้จากทฤษฎีท่ีศึกษา

รวบรวม ดงันี ้Eisenberger et al. (1986) เห็นวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การของพนกังาน

เกิดจากการพิจารณาวา่องค์การเปรียบเสมือนเป็นบุคคล  การกระทําตา่งๆท่ีถูกกระทําโดยตวัแทน

ของพนักงานจะถูกมองว่าเป็นความตัง้ใจขององค์การมากกว่าท่ีจะมองว่าเป็นการกระทําโดย

พนกังานขององค์การเอง   พนกังานจะพิจารณาการการกระทําของตวัแทนองค์การว่าเป็นสิ่งท่ี

แสดงถึงองค์การว่าเป็นเหมือนบุคคลท่ีมีจิตใจดี มีความเมตตากรุณา จะสง่ผลต่อทัศนคติของ

พนกังานท่ีมีต่อองค์การ Eisenberger et al. (1986) ได้ทําแบบสํารวจการรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การ เป็นเคร่ืองมือท่ีได้พฒันาขึน้เพ่ือศกึษาความเช่ือโดยรวมของพนกังานต่อการปฏิบติัต่างๆ

ท่ีได้รับว่าองค์การให้คุณค่าในการกระทําและห่วงใยใสใ่จพนกังาน พบว่า การรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การได้รับอิทธิพลจากระดบั ความถ่ี และความจริงใจของการได้รับการยกย่องและยอมรับ

จากองค์การหรือตวัแทนขององค์การ นอกจากนี ้คา่ตอบแทน รางวลัต่างๆ ระดบัของตําแหน่งงาน 

การเพ่ิมค่างาน รวมถึงกฎระเบียบขององค์การจะมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ     
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การสนบัสนุนจากองค์การเป็นการสะท้อนถึงความสมัพันธ์ระหว่างพนกังานกับองค์การ ซึ่งเป็น

กระบวนการทางจิตใจหากพนกังานรับรู้วา่ได้รับการสนบัสนนุจากองค์การ  

 ทัง้นี ้Rhodes และ Eisenberger (2002) ได้กลา่วถึง กระบวนการทางจิตใจซึ่ง

เป็นผลมาจากการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ซึ่งบรรทดัฐานของการแลกเปลี่ยน (Reciprocity 

Noem) จะสร้างความรู้สึกต่างตอบแทนของพนักงานท่ีมีความห่วงใยต่อองค์การ บุคลากรจะ

พยายามช่วยเหลือเพ่ือให้องค์การบรรลตุามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีตัง้ไว้  โดยการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองค์การ จากความห่วงใย การให้การยอมรับ ความเคารพ รวมไปถึงการให้เกียรติ 

จะเป็นการตอบสนองต่อความต้องการทางด้านจิตวิทยาและทางสังคมของพนักงาน ทําให้

พนกังานอยากเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การและมีบทบาททางสงัคมในองค์การ การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองค์การจะเสริมสร้างความคิดของพนกังานว่าองค์การจะตระหนักรู้และให้รางวัล

เพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

 2.3.3  สาเหตุการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 Rhoades  และ  Eisenberger (2002) ได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวม พบว่า ปัจจัยหลกัท่ีส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ แบง่ออกเป็น 2 ปัจจยัหลกั ดงันี ้

 1) ปัจจยัด้านองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 

  1. ด้านการกําหนดผลตอบแทน ทัง้ในด้านกฎระเบียบ นโยบายท่ีใช้ในการ

ตดัสิน รวมไปถึงด้านการให้ความเคารพ ให้เกียรติพนักงาน การให้ข้อมูลเก่ียวกับกระบวนการ

กําหนดผลตอบแทนแก่พนกังาน เน่ืองจากบุคคลไม่ได้คํานงึถึงความยติุธรรมด้านผลตอบแทนท่ีตน

ได้รับจากองค์การแต่เพียงอย่างเดียว แต่บุคคลยังคํานึงถึงกระบวนการท่ีใช้ในการจัดสรร

ผลตอบแทน จากพืน้ฐานความเช่ือท่ีว่า กระบวนการท่ียุติธรรมจะนํามาซึ่งผลตอบแทนท่ีน่าพึง

พอใจ ทําให้พนกังานเกิดความรู้สกึมัน่คง เช่ือมัน่ และไว้วางใจท่ีจะทํางานในองค์การตอ่ไป 

  2. ด้านการได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา พนกังานภายในองค์การจะ

สร้างการรับรู้จากภาพรวมว่าองค์การเห็นคุณค่าต่อการทํางานของพนักงานอย่างไร เน่ืองจาก

ผู้ บังคับบัญชาเป็นเหมือนตัวแทนขององค์การท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ ดูแล ในการทํางานและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยพิจารณาถึงการกระทําของผู้บงัคับบัญชาต่อความ

เหมาะสม  เพ่ือรายงานผู้บริหาร นอกจากนี ้ผู้บงัคบับญัชายงัถือเป็นบุคคลท่ีใกล้ชิดและมีความ

เข้าใจในตวัพนกังานมากกวา่ การท่ีพนกังานมองการกระทําของผู้บงัคบับญัชาก็เปรียบเสมือนเป็น
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การประเมินองค์การด้วยเช่นกัน หากพนกังานประเมินว่าผู้บงัคับบญัชาเห็นคุณค่าในการทุ่มเท

ทํางานของพนักงาน จะส่งผลให้เกิดทัศนคติต่อองค์การในทางบวก และเลือกท่ีจะทํางานใน

องค์การตอ่ไป แต่พนกังานประเมินในทางลบ จะมีความรู้สกึไม่อยากมาทํางาน และลาออกจาก

องค์การในท่ีสดุ 

  3. ด้านรางวัลและสภาพการทํางานส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ กล่าวคือ การท่ีองค์การแสดงการยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุ่มเททํางานของ

พนกังาน และตระหนกัถึงความเสียสละในการทํางานของพนกังาน เช่น การให้ค่าตอบแทน และ

เลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่งการทํางานตามกระบวนการท่ีถูกต้องเหมาะสม  สร้างความเช่ือมั่นให้

องค์การ เพ่ือท่ีจะรักษาพนกังานไว้ไม่ปลดพนกังานออกจากองค์การ แม้ในสภาวะท่ีมีการลดขนาด

ขององค์การท่ีเกิดขึน้เป็นจํานวนมากให้อํานาจในการตัดสินใจ รวมทัง้การให้อิสระในการ

กําหนดการทํางานแก่พนกังาน เป็นต้น 

 2) ปัจจยัด้านลกัษณะสว่นบุคคล 

 เป็นความรู้สึกท่ีสง่ผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีเกิดจากอารมณ์ 

ความรู้สึกทัง้ในทางบวกและทางลบท่ีมีต่อการกระทําขององค์การ พนักงานท่ีมีความรู้สึกทาง

อารมณ์ในทางบวกจะรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การในทางบวกด้วยเช่นกัน ส่งผลให้พนักงาน

แสดงความรู้สกึและพฤติกรรมท่ีเป็นมิตรกบัเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา แตใ่นทางตรงกันข้าม 

หากพนกังานมีความรู้สกึทางอารมณ์ในด้านลบ มองวา่องค์การไม่ดี ก็จะแสดงพฤติกรรมท่ีมีความ

ก้าวร้าวตอ่เพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา พนกังานจะมีพฤติกรรมก้าวร้าว มาทํางานสายหรือ

ขาดงานบอ่ยๆ ทําให้พนกังานถกูมองไม่ดี ซึ่งจะสง่ผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การลดลง 

ทัง้นี ้การศึกษา เพศ อายุ ประสบการณ์ในการทํางาน ยังมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ต่อมา Rhoades et al. (2001) ได้เพ่ิมเติมอีกว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 

ก่อให้เกิดการเปลีย่นแปลงทางด้านพฤติกรรมของพนกังานในการทํางานท่ีดีและเป็นประโยชน์ต่อ

องค์การเพ่ิมมากขึน้ จากการท่ีพนกังานเกิดความรู้สกึเป็นหนีบุ้ญคุณต่อองค์การ ทําให้พนกังาน

เกิดความใส่ใจในสวัสดิการขององค์การ มีความต้องการท่ีจะทํางาน เกิดเป็นความผูกพันต่อ

องค์การทางด้านจิตใจ รู้สกึเป็นสว่นหนึ่งขององค์การและต้องการคงอยู่ในองค์การด้วยความเต็ม

ใจ จากความเช่ือใจของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ ว่าองค์การสามารถตอบแทนการทุ่มเททํางาน 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานได้   

 จากการรวบรวมงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะพบว่า

งานวิจัยส่วนใหญ่ในประเทศไทยจะนําหลกัแนวคิดของ Eisenberger et al. ซึ่งแนวทางใน
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การศกึษาและพฒันาเคร่ืองมือในงานวิจยัครัง้นีต้ามแนวทางของ เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) ได้

เสนอองค์ประกอบของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การโดยแบง่ออกเป็น 5 ด้าน ดงันี ้1) การรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้เก่ียวกับค่าตอบแทน  

เงินเดือน นโยบายและสวัสดิการในด้านต่างๆท่ีได้รับจากองค์การ เพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีของ

พนกังานในองค์การและครอบครัว 2) การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงานและ

โอกาสก้าวหน้า หมายถึง  การรับรู้ว่าองค์การให้โอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่ง 

ความก้าวหน้าตามสายงานอาชีพ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถท่ีเก่ียวข้องและเป็น

ประโยชน์แก่การทํางาน 3) การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการทํางาน 

หมายถึง การรับรู้วา่องค์การให้โอกาสและจะยงัคงจ้างพนกังานให้ทํางานต่อไป ไม่ปลดออกหรือ

เลิกจ้าง 4) การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การได้ให้

การยอมรับ ให้ความสําคัญและเห็นคุณค่า ยกย่องให้เกียรติพนักงาน เม่ือเขาทํางานประสบ

ความสาํเร็จ และให้พนกังานได้มีสว่นร่วมในการทํางานในองค์การ  5) การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ว่าฝ่ายบริหารและผู้บังคับบัญชาให้การส่งเสริม

สนับสนุน สอนงาน ให้ความไว้วางใจ และให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานเม่ือมีปัญหา เพ่ือให้

พนกังานสามารถปฏิบติังานได้อยา่งมีประสทิธิภาพและจดัให้มีสิ่งอํานวยความสะดวกในองค์การ 

เช่น เคร่ืองมือ วสัด ุอุปกรณ์ตา่งๆเพ่ือให้พนกังานสามารถทํางานได้อย่างสะดวกสบาย และสร้าง

บรรยากาศการทํางานท่ีดี นา่พงึพอใจและปลอดภยั   

 ทัง้นี ้จันทร์พา ทัดภูธร (2543) ได้ทําการศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจาก

องค์การ และการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า และลกูน้องตามการรับรู้ของลูกจ้างเก่ียวกับการ

สนับสนุนจากองค์การในด้านต่างๆ 5 ด้าน คือ 1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน

ผลตอบแทน หมายถึง การรับรู้ เช่น เงินเดือน ผลประโยชน์พิเศษหรือสวสัดิการท่ีตนเองได้รับจาก

องค์การ เป็นสิง่จูงใจขัน้พืน้ฐานตอ่การดํารงชีวิต  2) การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านโอกาส

ก้าวหน้าในการทํางาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าองค์การให้โอกาสแก่ตนในการเลื่อน

ตําแหนง่ การศกึษาอบรมเพ่ิมเติม ตลอดจนการได้รับผลตอบแทนท่ีสงูขึน้ ตามความสารถท่ีตนมี 

3) การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง การรับรู้ของลกูจ้าง

ว่าองค์การมีโอกาสจะยงัคงจ้างตนให้ทํางานอย่างต่อเน่ือง เช่น ไม่ปลดออกหรือเลิกจ้าง 4) การ

รับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านจิตวิทยาสงัคม หมายถึง การรับรู้ ของพนกังานว่าองค์การให้

การยอมรับ เห็นคุณค่า ยอมรับในผลงาน และให้ความสําคญั ตลอดจนยกย่องหรือให้เกียรติ ใน

การมีสว่นร่วมในองค์การ 5) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการทํางานหมายถึง 
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พนกังานรับรู้ว่าองค์การจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก มีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการทํางาน มี

สภาพแวดล้อมการทํางานท่ีเหมาะสม เพ่ือช่วยให้การปฏิบติังานมีความสะดวกและประสิทธิภาพ

ในการทํางานภายในองค์การ 

 

 2.3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  
 

  2.3.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การ  

 ในงานวิจัย Asgari et al. (2008) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองค์การ และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ จากกลุม่พนกังานจํานวน 162 คน จาก

บริษัทขนาดใหญ่ในมาเลเซีย พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การอย่างมีนยัสําคญั Masterson et al. (2000) ได้ศึกษาการรับรู้

ความยติุธรรมด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 

ในกลุม่พนกังาน จํานวน 651 คน จากบริษัทขนาดใหญ่ในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษา

พบวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการกําหนดผลตอบแทน และการ

รับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญั  

 ขณะท่ี Rhoades และ Eisenberger (2002) ศึกษารวบรวมงานวิจัยเก่ียวกับการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ จํานวน 70 งานวิจัย ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การทัง้ความยุติธรรมจากโครงสร้างนโยบายองค์การ และความยุติธรรมจากปฏิสมัพันธ์

ระหว่างหวัหน้าและลกูน้อง มีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกกับการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ

ทัง้สิน้ สอดคล้องกบั Moorman et al. (1998) ศกึษาวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การสามารถ

กํากบัความสมัพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมด้านกระบวนการกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การโดยกลุม่ตวัอยา่ง คือ พนกังานในโรงพยาบาลทหาร จํานวน 450 คน พบวา่ ความยุติธรรม

ด้านกระบวนการมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ โดยการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การนัน้เป็นตวัแปรท่ีกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความยุติธรรมด้านกระบวนการ

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กลา่วคือ เม่ือพนกังานรู้วา่ตนได้รับการสนบัสนุนจาก

องค์การจะสง่ผลให้พนักงานรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) ศึกษา

เร่ืองการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ความยติุธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การ และ

ความตัง้ใจลาออก โดยศกึษาจากพยาบาลระดบัปฏิบติัการ โรงพยาบาลศิริราช  ผลจากการวิจัย
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พบว่า  กลุม่ตวัอย่างมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมองค์การ ความ

ผูกพันองค์การ ความตัง้ใจลาออก ในระดับปานกลาง แต่มีความผูกพันองค์การด้านจิตใจใน

ระดบัสงู การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การทุกด้านและโดยรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความ

ผกูพนัองค์การและมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ การรับรู้

ความยติุธรรมองค์การทกุด้านและโดยรวม มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองค์การ และมี

ความสมัพันธ์ทางลบกับความตัง้ใจลาออกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ความผูกพันองค์การ มี

ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ   

 ทัง้นี ้วิโรจน์  เจษฎาลกัษณ์ (2553) ศึกษางานวิจัยเร่ืองความสมัพันธ์ระหว่าง

ความยติุธรรมด้านผลลพัธ์และด้านกระบวนการ กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และ

ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ผลการวิจัยพบว่า 

ความยติุธรรมด้านผลลพัธ์และด้านกระบวนการมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์กร สว่นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร แต่ไม่มีความสมัพนัธ์กับผลการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี สําหรับการ

ทดสอบความเป็นตัวแปรกลาง พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นตัวแปรกลางใน

ความสมัพันธ์ระหว่างความยุติธรรมทัง้สองด้านกับการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ดังนัน้ จาก

ผลการวิจยัจึงแสดงให้เห็นวา่ เม่ือข้าราชการตํารวจชัน้ประทวน รับรู้ถึงความยุติธรรมด้านผลลพัธ์ 

และความยติุธรรมด้านกระบวนการ ท่ีเกิดจากการปฏิบติัขององค์กร อยูใ่นระดบัสงู ก็จะทํา ให้เกิด

การรับรู้ถึงการสนบัสนนุขององค์กรในระดบัสงูด้วย  

 

 2.3.4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับ

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 ในงานวิจยัของ รุ่งนภา พนัมะลี และ ฉัฐวฒัน์  ลิมป์สรุพงษ์ (2556) การรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การและวฒันธรรมองค์การ ท่ีมีผลตอ่ผลการดําเนินงานของ องค์การ: หลกัฐาน

เชิงประจกัษ์จากพนกังานธุรกิจเดย์สปาในประเทศไทย กลุม่ตวัอยา่ง คือ พนกังานธุรกิจเดย์สปาใน

ประเทศ ไทย เฉพาะท่ีจดทะเบียนเป็นห้างหุ้นสว่นหรือบริษัทท่ีถูกต้องตามกฎหมายจํานวน 208 

ราย ผลการวิจยั พบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิต

ในการทํางานอย่างมีนัยสําคญัท่ี 0.01 และมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ เม่ือ

พนกังานมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมาก จะทําให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ี

ดีมากขึน้ในการทํางานกบัผลการดําเนินงานขององค์การธุรกิจเดย์สปาในประเทศไทย เช่นเดียวกบั  
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 กรรณิการ์  วงค์วารใจ (2558) ความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน การรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การ และคณุภาพชีวิตในการทํางาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษัทเอกชน

ในธุรกิจ FMCGs แหง่หนึง่ ท่ีปฏิบติังานประจําสาํนกังานใหญ่  จํานวนทัง้สิน้ 320 คน  ผลการวิจัย

พบวา่  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานประจําสํานกังานใหญ่ มีการรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การ คณุภาพชีวิตในการทํางาน และความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน อยู่ในระดบัปานกลาง  

มีคา่เฉลีย่เทา่กบั 2.64, 2.93 และ 3.02 ตามลาํดบั โดยพบวา่  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานอย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 โดยมีค่า

สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ .202 ทัง้นี ้สิรินทร์ทิพย์  อุดมวงค์ และชนะพล ศรีฤาชา (2558) 

ศกึษาการสนบัสนนุจากองค์การท่ีมีผลตอ่คณุภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สํานกังานป้องกัน

ควบคุมโรคท่ี 6 จังหวัดขอนแก่น การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงวิเคราะห์แบบภาคตัดขวาง  

(Cross-Sectionalanalytical Research) เพ่ือศึกษาการสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของบุคลากร สาํนกังานป้องกันควบคุมโรคท่ี 6 จังหวดั ขอนแก่น ประชากรท่ีใช้ใน

การศึกษา คือ บุคลากรของสํานกังานป้องกันควบคุมโรคท่ี6 จังหวดัขอนแก่น จํานวน 338 คน 

ขนาดตวัอย่างท่ีคํานวณได้คือ 168 คน แต่ได้รับแบบสอบถามคืนเม่ือสิน้สดุระยะเวลาเก็บข้อมูล

จํานวน 166 คน ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามเท่ากับ 0.97 ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมการ

สนบัสนนุจากองค์การมีความสมัพนัธ์กบัคณุภาพชีวิตการทํางานใน ระดบัสงูอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติ(r = 0.823,p < 0.001) สามารถร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

สาํนกังานปอ้งกนัควบคมุโรคท่ี 6 จงัหวดัขอนแก่น ได้ร้อยละ 69.7 

 จากการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกกับ

คณุภาพชีวิตในการทํางาน  และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกกับการับรู้การ

สนบัสนุนจากองค์การและคุณภาพในการทํางาน ดงันัน้ ผู้ วิจัยกําหนดว่า การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การมีอิทธิพลทางตรงตอ่การคณุภาพชีวิตในการทํางาน 

 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
 2.4.1 ความหมายภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 

 Burns (1978) ภาวะผู้ นําแบบเปลีย่นแปลง หมายถึง กระบวนการซึ่งผู้ นําเข้าไปมี

ความเก่ียวข้องกับผู้ ตาม ด้วยการสร้างความสัมพันธ์ท่ีเป็นการยกระดับแรงจูงใจและระดับ

จริยธรรมให้สงูขึน้ลกัษณะของผู้ นําแบบเปลีย่นแปลงนีมุ้่งความสนใจท่ีต้องการ และแรงจูงใจของผู้

ตาม โดยผู้ นําจะทํางานท่ีท้าทาย เพ่ือเป็นการดงึดดูศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวัผู้ตามออกมาให้ได้สงูสดุ 
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ซึง่กระบวนการนีส้ง่ผลกระทบในลกัษณะของการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั ทําให้ทัง้ผู้ นําและผู้ตามมี

ระดบัแรงจูงใจและระดบัจริยธรรมเพ่ิมมากขึน้ นํามาซึง่ความสาํเร็จขององค์การ  

 ทัง้นี ้Bass (1985) เห็นวา่ ผู้ นําจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความตระหนกัถึงความ

ต้องการสาํนกึในคณุคา่และจุดมุ่งหมายเพ่ือให้บรรลตุามจุดมุ่งหมายและคํานงึถึงผลประโยชน์ของ

องค์การมากกว่าประโยชน์สว่นตัวและยกระดับของความต้องการให้สูงขึน้ เช่นเดียวกับ Yukl 

(1998) เห็นวา่ ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงทําให้เกิดค่านิยมท่ีเปลี่ยนแปลงของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้

ตามทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าท่ีคาดหวงัไว้ นอกจากนีย้งัมีนกัวิชาการของประเทศ

ไทยหลายคนได้ให้ความหมายการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การอยา่งมากมาย เช่น รัตติการณ์ จง

วิศาล (2551) ภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้ นําแสดงให้เห็นในการจดัการหรือ

การทํางาน เป็นกระบวนการท่ีผู้ นํามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยการเปลี่ยนสภาพหรือ

เปลีย่นแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามให้สงูขึน้กวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันา

ความสามารถของผู้ ร่วมงานหรือผู้ตาม ไปสูร่ะดับท่ีสูงขึน้และมีศกัยภาพมากขึน้ ทําให้เกิดการ

ตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทัศน์ของกลุม่ จูงใจให้ผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามมองไกลเกินกว่าความ

สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสงัคม ซึ่งสอดคล้องกับ ภิรมย์ ถ่ินถาวร (2550)       

ท่ีกล่าวว่า พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารของผู้ บริหารท่ีจะทําให้ผู้ ร่วมงานมี

ความสามารถในการปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถมากกว่าท่ีตัง้ไว้ สง่ผลให้องค์การได้รับ

การพฒันาอยูต่ลอดเวลา และ วิโรจน์ สารรัตนะ (2548) เห็นวา่ เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงสิ่งท่ีผู้ นําทํา

แล้วประสบความสาํเร็จก่อให้เกิดการเปลีย่นแปลงสิง่ใหม่ๆ มากกวา่ท่ีจะมุ่งอธิบายถึงคุณลกัษณะ

ของผู้ นําเพ่ือให้เกิดความศรัทธาจากผู้ตาม โดยจะมุ่งเน้นให้มีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมท่ี

เป็นอยู ่โดยกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนกัถึงโอกาส การแก้ปัญหา กําหนดวิสยัทศัน์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆใน

องค์การ  

 ทัง้นี ้ทิพยรัตน์  คชพงษ์ (2551) ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจท่ีเกิด

จากการประพฤติตนเป็นแบบอย่างของผู้ นํา การสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม การกระตุ้ น

ศกัยภาพและความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัผู้ตาม การตระหนกัถึงความแตกตา่งของแตล่ะบุคคล และ

การดูแลผู้ตามอย่างใกล้ชิดเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ เข้าถึง และพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้

เหมาะสมตามรายบุคคล ซึ่งพฤติกรรมผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงนีจ้ะสง่ผลกระทบต่อผู้ตามทางด้าน

คา่นิยม ความเช่ือทศันคติ จริยธรรม รวมไปถึงด้านการประพฤติปฏิบติั ทําให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจ

ภายในตนเองเพ่ิมสงูขึน้ในด้านความต้องท่ีจะประสบความสําเร็จ ความรู้สกึถึงพลงัอํานาจท่ีมีอยู่

ในตนเอง ความเช่ือมั่นในศักยภาพของตนเอง ความรู้สกึผู้พันต่อกลุม่และเป้าหมายกลุม่ และ
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ความรู้สกึวา่ตนเองมีคุณค่าทัง้องค์การและคนรอบข้าง สอดคล้องกับ อุดมศกัด์ิ กุลครอง (2553) 

ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผู้ นําแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการ

ทํางานเป็นกระบวนการท่ีผู้ นํามีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความ

พยามยามของผู้ ร่วมงานให้สงูขึน้กวา่ความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงาน

ไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้และมีศกัยภาพมากขึน้ทําให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุม่

จูงใจ ให้ผู้ ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสงัคม 

กระบวนการท่ีผู้ นํามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานจะกระทําโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 

ประการ คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุ้นทาง

ปัญญา และ 4) การคํานึงความเป็นปัจเจกบุคคล สอดคล้องกับแนวคิดของ เสาวรส ยิ่งวรรณะ 

(2555) ระดบัคณุลกัษณะภายในและพฤติกรรมท่ีผู้ นําแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทํางานใน

องค์การท่ีเป็นกระบวนการท่ีผู้ นํามีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงาน พฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานและผู้

ตามไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้และศักยภาพมากขึน้ ทําให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของ

กลุม่และองค์การ มีการจูงใจให้ผู้ ร่วมงานมองไปสูป่ระโยชน์ของกลุม่องค์การหรือสงัคม 

 จากการศกึษาผู้วิจยัสรุปได้วา่ ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง พฤติกรรมท่ี

ผู้ นําทําให้ผู้ ตามรู้สึกไว้วางใจ มีความเช่ือมั่น และศรัทธาในตัวของผู้ นํา ผู้ นําจะกระตุ้ น

ความสามารถศักยภาพในตัวของผู้ตาม ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ เปลี่ยนแปลงผู้ตามให้ไปสู่

เปา้หมายท่ีองค์การคาดหวงั จะต้องช่วยให้สมาชิกเห็นความสําคญัและคุณค่า จูงใจให้ผู้ตามมอง

ไกลเกินกว่าความสามารถของตน รู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงให้บรรลุตามภารกิจและวิสยัทศัน์ของ

องค์การ  

 

 2.4.2 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 

 ภาวะผู้ นํา กลา่วคือ เป็นเร่ืองของการใช้อิทธิพลระหว่างผู้ นํากับผู้ตามท่ีมุ่งหมาย

ให้เกิดการเปลีย่นแปลง โดยจะสะท้อนถึงวตัถุประสงค์ท่ีมีร่วมกัน โดยบุคคลเหลา่นัน้จะทําให้เกิด

การเปลีย่นแปลงภายในองค์การ เกิดการพฒันา อันก่อให้เกิดแรงจูงใจเพ่ือจะมุ่งไปสูค่วามสําเร็จ

ตามท่ีต้องการความร่วมมือร่วมใจของพนกังานในองค์กรจะสามารถนําพาองค์การไปสูจุ่ดหมายได้

หรือไม่ขึน้อยูก่บัประสทิธิภาพในการทํางานร่วมกัน โดยพนกังานทุกคนในองค์การมีสว่นร่วมท่ีจะ

ทําให้เกิดประสทิธิภาพในการทํางาน ทัง้นี ้ผู้ นําองค์การเป็นผู้ ท่ีมีสว่นสําคญัในการนําองค์การไปสู่

จุดหมายจากความร่วมมือร่วมใจของพนกังานในองค์การนัน้ การให้ความสาํคญักับภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันเป็นสิ่งท่ีองค์การอยากให้เกิดขึน้ ผู้ นํามีบทบาทท่ีสําคัญในการ

เปลีย่นแปลงผู้ตาม จุดประกายให้ผู้ตามเกิดแรงบนัดาลใจ จูงใจให้เกิดการทุ่มเททํางานเกิดความ
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พยายามในการปฏิบติังาน จากการศกึษาในปัจจุบนัจะเห็นได้วา่นกัวิชาการผู้วิจยัจะทําการค้นคว้า

เพ่ือหาปัจจยัหรือตวัแปรท่ีจะมีอิทธิพลตอ่การเปลี่ยนแปลงปฏิบติังานของพนกังาน รวมไปถึงการ

พัฒนาศักยภาพของผู้ ตาม จะเห็นได้ว่าในทุกๆองค์การจะให้ความสําคัญกับภาวะผู้ นําของ

ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีบทบาทและอิทธิพลค่อนข้างสงูเหนือบุคคลอ่ืนในกลุม่งานภายในองค์การท่ีจะ

นําไปสูก่ารเปลีย่นแปลง ให้บรรลตุามเปา้หมายและวิสยัทศัน์ขององค์การ ซึ่งจะมีแนวคิดทฤษฎีท่ี

ได้ รับการยอมรับและเป็นท่ีกล่าวถึง คือ ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ซึง่มีนกัวิจยัทัว่โลกท่ีสนบัสนนุทฤษฎีนี ้ 

 ทฤษฎีภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง เร่ิมต้น โดย Burns เป็นบุคคลคิดค้นการวิจัย 

ให้กับผู้ นําทางการเมือง ได้กล่าวว่า ภาวะผู้ นําเชิงกระบวนการท่ีผู้ นํามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และ

ในทางกลบักนั ผู้ตามก็สง่ผลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้ นําด้วยเช่นกัน (Bruns, 1978 อ้างอิงใน 

รัตติการณ์ จงวิศาล, 2550) เห็นว่า ภาวะผู้ นําเป็นกระบวนการท่ีผู้ นํามีอิทธิพลต่อผู้ตาม ในทาง

กลบักนัผู้ตามก็มีอิทธิพลตอ่การแก้ไขพฤติกรรมของผู้ นําเช่นเดียวกัน ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง

มองได้ทัง้ในระดบัท่ีเป็นกระบวนการท่ีสง่อิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดบักว้าง

ท่ีเป็นกระบวนการในการใช้อํานาจเพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคม ในทฤษฎีของ Bruns ผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยการยกระดบัแนวความคิดและ

ค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงขึน้ เช่น เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน  สนัติภาพและ

มนษุยธรรมโดยไม่ยดึตามอารมณ์ ผู้ นําจะทําให้ผู้ตามก้าวขึน้จาก “ตวัตนในทุกๆ วนั” (Everyday 

Selves) ไปสู ่“ตวัตนท่ีดีกว่า” (Better Selves) โดย Bruns เห็นว่า ภาวะผู้ นําเป็นปฏิสมัพนัธ์ของ

บุคคลท่ีมีความแตกต่างกันในด้านอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือนําไปสู่จุดมุ่งหมาย

ร่วมกนัจะเกิดได้ใน 3 ลกัษณะ คือ  

 1) ภาวะผู้ นําแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสมัพันธ์ท่ีผู้ นํา

ติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้ นําจะตอบสนองความต้องการด้วย

รางวลั เพ่ือแลกเปลีย่นกบัความสาํเร็จในการทํางาน 

 2) ภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) ผู้ นําตระหนกัถึง

ความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้ นําและผู้ตามมีปฏิสมัพนัธ์กัน เกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ทัง้ 

2 ฝ่าย คือ เปลีย่นผู้ตามไปเป็นผู้ นํา การเปลีย่นแปลงและเปลี่ยนผู้ นําการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้ นํา

แบบจริยธรรม กลา่วคือ ผู้ นําจะตระหนกัถึงความต้องการของผู้ตาม และกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความ

สํานึก ทําให้ผู้ ตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ์ และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ 

ความเสมอภาค ความยติุธรรม และสทิธิมนษุยชน  
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 3) ภาวะผู้ นําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้ นําการเปลี่ยนแปลงจะ

เปลีย่นเป็นผู้ นําจริยธรรมอยา่งแท้จริง เม่ือผู้ นําได้ยกระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิง

จริยธรรมของทัง้ผู้ นําและผู้ตามให้สงูขึน้ และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝ่าย อํานาจของ

ผู้ นําจะเกิดขึน้เม่ือผู้ นําทําให้ผู้ตามเกิดความไม่พงึพอใจตอ่สภาพเดิมทําให้ผู้ตามเกิดความขดัแย้ง

ระหวา่งคา่นิยมกบัวิธีปฏิบติั 

 ต่อมา Bass (1985) ได้พฒันาแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของ 

Burns เพ่ืออธิบายถึงกระบวนการเปลี่ยนสภาพภายในองค์การ และชีใ้ห้เห็นถึงความแตกต่าง

ระหวา่งผู้ นําการเปลี่ยนแปลงแบบมีบารมี (Charismatic) และแบบแลกเปลี่ยน (Transactional ) 

Bass ได้นิยามถึงภาวะผู้ นําในแงข่องผลกระทบของผู้ นําท่ีมีต่อผู้ตามและผู้ นําเปลี่ยนสภาพผู้ตาม

โดยทําให้ผู้ ตามตระหนักถึงความสําคัญและคุณค่าในผลลพัธ์ของงานมากขึน้ ยกระดับความ

ต้องการของผู้ตามชักจูงให้ผู้ ตามเห็นแก่องค์กรมากกว่าความสนใจของตนเอง ผลจากอิทธิพล

เหล่านีทํ้าให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นและเคารพในตวัผู้ นํา และได้รับการจูงใจในการทําสิ่งต่างๆได้

มากกวา่ท่ีคาดหวงั 

 แนวคิดหรือทฤษฎีภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงแนวใหม่ เป็นท่ียอมรับกันมากใน

ปัจจุบัน คือ ทฤษฎีของ Burns (1978) และ Bass (1985) โดยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้ นําการ

เปลีย่นแปลงกระบวนการนําไปสูค่วามเป็นผู้ นําวิสยัทศัน์ และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสร้าง

พลงัจูงใจ ให้มีคุณธรรม และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้ นํา Bass and Avolio (1993) ได้เสนอ

โมเดลภาวะผู้ นํา โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้ นําตามรูปแบบภาวะผู้ นําท่ีเคยเสนอ

ในปี ค.ศ. 1985 โมเดลนีจ้ะประกอบด้วยภาวะผู้ นํา 3 ระบบ คือ ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ภาวะผู้ นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และ

ภาวะผู้ นําแบบปลอ่ยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) ดงัมีรายละเอียดตอ่ไปนี ้

 ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ี

ผู้ นํามีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงาน และผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม เพ่ือพฒันาความสามารถ

ของผู้ตามให้ไปสู่ระดับท่ีสูงขึน้ ทําให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ วิสยัทัศน์ของทีม รวมถึงของ

องค์การ จูงใจให้ผู้ ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของตนเพ่ือนําไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม 

องค์การหรือสงัคมต่อไป ซึ่งกระบวนการท่ีผู้ นํามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงาน และผู้ตามนีจ้ะกระทําโดย

ผา่นองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกวา่ (4I’s) คือ 

  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II 

or CL) หมายถึง การท่ีผู้ นําประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลสําหรับผู้ตาม ผู้ นําจะเป็นท่ี
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ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและทําให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกัน ผู้

ตามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือน กับผู้ นําและต้องการเลียนแบบผู้ นําของเขา สิ่งท่ีผู้ นําต้อง

ปฏิบติัเพ่ือบรรลถุึงคณุลกัษณะนีคื้อ ผู้ นําจะต้องมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผู้ตาม ผู้ นํา

จะมีความสม่ําเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต 

ผู้ นําเป็นผู้ ท่ีไว้ใจได้ว่าจะทําในสิ่งท่ีถูกต้อง ผู้ นําจะเป็นผู้ ท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสงู ผู้ นําจะ

หลกีเลีย่งท่ีจะใช้อํานาจเพ่ือประโยชน์สว่นตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนและ

เพ่ือประโยชน์ของกลุม่ ผู้ นําจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ 

การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแนว่แนใ่นอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผู้ นําจะเสริมความ

ภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมั่นใจของผู้ตาม และทําให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับ

ผู้ นํา โดยอาศัยวิสยัทศัน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้ นําแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึก

เป็นหนึง่เดียวกนัเพ่ือการบรรลเุปา้หมายท่ีต้องการ ผู้ตามจะเลยีนแบบผู้ นําและพฤติกรรมของผู้ นํา

จากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสทิธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้ นําการเปลี่ยนแปลง 

จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลเุปา้หมายและปฏิบติัภาระหน้าท่ีขององค์การ 

 อุดมศักด์ิ กุลครอง (2553) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง ระดับ

พฤติกรรมท่ีผู้ นําแสดงให้เห็นในการจดัการ หรือการทํางานท่ีเป็นกระบวนการทําให้ผู้ ร่วมงานมีการ

ยอมรับ เช่ือมัน่ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไว้วางใจในความสามารถของผู้ นํา มีความยินดีท่ีจะทุ่มเท

การปฏิบติังานตามภารกิจ โดยผู้ นําจะมีการประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน เสียสละเพ่ือ

ประโยชน์ของกลุม่ เน้นความสาํคญัในเร่ืองคา่นิยม ความเช่ือ และการมีเปา้หมายท่ีชดัเจน มีความ

มั่นใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรค ผู้ นําจะมีคุณลกัษณะสําคญัในด้านการมีวิสยัทศัน์และการถ่ายทอด

วิสยัทศัน์ไปยงัผู้ ร่วมงาน มีความมุ่งมัน่และทุม่เทในการปฏิบติังานตามภารกิจ มีความสามารถใน

การจดัการ หรือการควบคมุอารมณ์ตนเอง มีการเห็นคณุคา่ในตนเอง มีศีลธรรม และจริยธรรม 

 สเุทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2550) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 

กล่าวว่า เป็นพฤติกรรมท่ีผู้ นําแสดงออกด้วยบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ ตามมองเห็น เม่ือผู้ตามรับรู้

พฤติกรรมของผู้ นํา ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม ปกติผู้ นําจะมีความพฤติปฏิบัติท่ีดีมี

มาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสงูจนเกิดการยอมรับวา่เป็นสิง่ท่ีถกูต้องดีงาม พนกังาน ดงันัน้ 

จึงเป็นท่ียอมรับนบัถือจากผู้ตาม พร้อมทัง้ได้รับความไว้วางใจ  จึงสง่ผลให้ผู้ตามเต็มใจท่ีจะปฏิบติั

ตามวิสยัทศัน์ท่ีผู้ นําได้กําหนดไว้ 

 จากการศกึษา สรุปวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้ นํา

แสดงออกให้ผู้ตามเห็นเป็นแบบอยา่ง กระตุ้นอารมณ์ของผู้ตามให้สงูขึน้ เกิดแรงจูงใจในการท่ีจะ
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ร่วมกนัเปลีย่นแปลง โดยท่ีผู้ตามจะให้การยอมรับนบัถือ ไว้วางใจ เช่ือมั่นว่าผู้ นําจะสามารถนําพา

พวกเขาไปสูก่ารเปลีย่นแปลงได้ 

  2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การท่ีผู้ นํา

จะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้

ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้ นําจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 

ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 

ผู้ นําจะทําให้ผู้ตามสมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้ นําจะสร้างและสือ่ความหวงัท่ีผู้ นําต้องการ

อย่างชัดเจน ผู้ นําจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสยัทัศน์ร่วมกัน ผู้ นํา

แสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลเุป้าหมายได้ ผู้ นําจะ

ช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ ผู้ นําจะช่วยให้ผู้

ตามพฒันาความผกูพนัของตนตอ่เปา้หมายระยะยาว และบอ่ยครัง้พบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจนี ้

เกิดขึน้ผา่นการคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการคํานึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคลทําให้ผู้ตามรู้สกึเหมือนตนเองมีคณุคา่ และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับ

ปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ สว่นการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง 

และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

 อุดมศกัด์ิ กุลครอง (2553)  การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ี

ผู้ นําแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเป็นกระบวนการทําให้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน 

ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แตอุ่ทิศตนเพ่ือกลุม่ มีการตัง้มาตรฐานในการทํางานสงูและเช่ือมั่นว่า

จะสามารถบรรลเุป้าหมาย มีความตัง้ใจแน่วแน่ในการทํางาน มีการให้กําลงัใจผู้ ร่วมงาน มีการ

กระตุ้นผู้ ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งท่ีสําคัญ โดยผู้ นําจะมีคุณลกัษณะสําคัญในด้านการสร้าง

แรงจูงใจภายในให้กบั ผู้ ร่วมงาน มีการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแงบ่วก  

 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) การสร้างบันดาลใจ เป็นพฤติกรรมของผู้ นําท่ี

แสดงออกด้วยการสือ่สารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวงัของผู้ นําท่ีมีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรง

บนัดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นต่อวิสยัทศัน์ขององค์การในทางปฏิบติัผู้ นํามักจะใช้สญัลกัษณ์

และการปลกุเร้าทางอารมณ์ให้กลุม่การทํางานร่วมกนัเพ่ือไปสูเ่ปา้หมายแทนการทําเพ่ือประโยชน์

สว่นตน ผู้ นําจึงถือวา่เป็นผู้สง่เสริมให้ผู้ตามเกิดการทํางานเป็นทีม ผู้ นําจะพยายามจูงใจผู้ตามให้

ทํางานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ โดยการสร้างจิตสํานึกของผู้ตามให้เห็นความสําคัญว่า

เป้าหมายและผลงานนัน้จําเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะทําให้องค์การ

เจริญก้าวหน้าประสบความสาํเร็จได้ 
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 จากการศกึษา สรุปวา่ การสร้างบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้ นําจูงใจผู้ตาม

กระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ เกิดความกระตือรือร้น เข้าใจเห็นคุณค่าของเป้าหมายการทํางาน 

สร้างความท้าทายท่ีสูงขึน้ในเร่ืองงานของผู้ ตาม กระตุ้ นให้เกิดการทํางานเป็นทีม คํานึงถึง

ประโยชน์ของสว่นรวมมากกวา่สว่นตน  

  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผู้ นํา

มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่งๆท่ีเกิดขึน้ในหนว่ยงาน ทําให้ผู้ตามมีความต้องการหา

แนวทางใหม่มาแก้ ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือทําให้เกิดสิ่งใหม่และ

สร้างสรรค์ โดยผู้ นํามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการ

ตัง้สมมติฐาน การเปลีย่นกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ 

ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนนุความคิดริเร่ิมใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการ

หาคําตอบของปัญหา มีการให้กําลงัใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้ นํามีการ

กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตผุล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่าง

ไปจากความคิดของผู้ นํา ผู้ นําทําให้ผู้ตามรู้สกึวา่ปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิง่ท่ีท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดี

ท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้ นําจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข     

แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้ นําจะพิสจูน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ 

จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้

คําถามตอ่คํานิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นสว่นสําคญัของ

การพฒันาความสามารถของผู้ตามในการท่ีจะตระหนกัและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

 อุดมศกัด์ิ กุลครอง (2553) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ี

ผู้ นําแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือ การทํางานท่ีเป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้เห็นวิธีการ

หรือแนวทางในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบเก่าๆ สง่เสริมให้ผู้ ร่วมงานแสดง

ความคิดเห็น มองปัญหาในแงม่มุตา่งๆ มีการวิเคราะห์ปัญหา โดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลกัฐาน มี

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยผู้ นําจะมีคุณลกัษณะสําคญัในด้านการคิดและการแก้ปัญหาอย่าง

เป็นระบบและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) การกระตุ้นทางปัญญา     

เป็นพฤติกรรมของผู้ นําท่ีแสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ โดยการใช้วิธีการ

ฝึกคิดทบทวนความเช่ือและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้ นําหรือขององค์การ ผู้ นําจะสร้างความรู้สกึ

ท้าทายให้เกิดขึน้แก่ผู้ ตามและจะให้การสนับสนุนผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ หรือริเร่ิม

สร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ สง่เสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาตา่งๆด้วยตนเอง 
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 จากการศกึษา สรุปวา่ การกระตุ้นทางปัญญา  หมายถึง การกระตุ้นพฤติกรรมให้

เกิดความท้าทายในการคิด ผู้ นําทําให้ผู้ตามรู้สกึว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นความท้าทาย กระตุ้นให้ผู้

ตามเกิดการแก้ไขปัญหา รู้จักวิเคราะห์ข้อมูล เข้าใจในปัญหามากขึน้ร่วมกันแสดงความคิดเห็น 

เพ่ือจัดการการทํางานให้เป็นกระบวนการ เกิดความคิดสร้างสรรค์เป็นนวตักรรมใหม่ๆเกิดขึน้ใน

องค์การ  

  4. การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration:IC) 

ผู้ นําจะมีความ สัมพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้ นําในการดูแลเอาใจใส่ผู้ ตามเป็น

รายบุคคล และทําให้ผู้ตามรู้สกึมีคุณค่าและมีความสําคญั ผู้ นําจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นท่ี

ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพฒันาผู้ตาม ผู้ นําจะเอาใจใสเ่ป็นพิเศษในความ

ต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสมัฤทธ์ิ และเติบโตของแต่ละคน ผู้ นําจะพฒันาศกัยภาพของ

ผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สงูขึน้ นอกจากนีผู้้ นําจะมีการปฏิบติัตอ่ผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการ

เรียนรู้สิง่ใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุน คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลใน

ด้านความจําเป็น และความต้องการการประพฤติของผู้ นําแสดงให้เห็นว่า เข้าใจและยอมรับความ

แตกตา่งระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับกําลงัใจมากกว่า บางคนได้รับอํานาจการตดัสินใจด้วย

ตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่า ผู้ นํามีการ

สง่เสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management by walking 

around) มีปฏิสมัพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้ นําสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็น

ปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทัง้คน (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจัย

การผลิต ผู้ นําจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใ่จเรา (Empathy) ผู้ นําจะมี

การมอบหมายงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถ

พิเศษอย่างเต็มท่ี และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆท่ีท้าทายความสามารถ ผู้ นําจะดูแลผู้ ตามว่าต้องการ

คําแนะนํา การสนบัสนนุและการช่วยให้ก้าวหน้าในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยูห่รือไม่ โดยผู้ตามจะ

ไม่รู้สกึวา่เขากําลงัถกูตรวจสอบ 

 อุดมศกัด์ิ กุลครอง (2553) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ระดบั

พฤติกรรมท่ีผู้ นําแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลมีการเอาใจเขามาใสใ่จเรามีการติต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจและเอา

ใจใสผู่้ ร่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล 

เป็นพ่ีเลีย้งสอน ให้คําแนะนํา และสง่เสริมพฒันาผู้ ร่วมงานให้พฒันาตนเอง มีการกระจายอํานาจ

โดยการมอบหมายงานให้ผู้ ร่วมงานโดยผู้ นําจะมีคุณลกัษณะสําคญัในด้านความเข้าใจในความ
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แตกตา่งระหวา่งบุคคล และการเอาใจเขามาใสใ่จเรา ความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่าง

บุคคล และเทคนิคการมอบหมายงาน 

 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) การคํานึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล การมุ่ง

ความสัมพันธ์ในการส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน  ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายาม

ตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้ นําจะแสดงบทบาท เป็นท่ีปรึกษาให้

คําแนะนําในการช่วยเหลอืผู้ตามให้พฒันาระดบัความต้องการของตนสูร่ะดบัสงูขึน้ 

 จากการศกึษา สรุปวา่ การคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ี

ผู้ นําท่ีแสดงออกตอ่ผู้ ร่วมงานโดยคํานงึถึงเอกลกัษณ์ความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ตาม ด้วย

การใส่ใจดูแล เอาใจใส่อย่างใกล้ชิด คอยให้กานสนับสนุน เป็นท่ีปรึกษาให้กับผู้ตามเพ่ือการ

พัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึน้ตามเป้าหมาย การฝึกฝนให้เรียนรู้ต่อสิ่งใหม่ๆ ชีแ้นะจาก

ประสบการณ์ ให้กับผู้ตามภายในองค์การอย่างเท่าเทียมกัน ทําให้ผู้ ตามรู้สกึว่าตนมีคุณค่าและ

สาํคญัตอ่องค์การ  

 ตอ่มา (Julian Barling, Tom Weber and E. Kevin Kelloway 1966 อ้างถึงใน  

จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์,  2556) ได้ศึกษาภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงในผู้บริหารองค์การตาม

แนวคิดของ Bernard M. Bass โดยแบง่เป็น 5 องค์ประกอบ  

 1) การสร้างบารมี คือ การท่ีผู้ นําประพฤติตนเป็นแบบอยา่งแก่ผู้ตาม ทําให้ผู้ตาม

เลื่อมใสศรัทธา เคารพนบัถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้ นําและ

เช่ือมัน่ผู้ นําวา่ทําในสิง่ท่ีถกูต้องดีงาม เป็นผู้ มีคณุธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสีย่งกับผู้ตาม ผู้ นําจะ

หลีกเลี่ยงท่ีจะใช้อํานาจเพ่ือประโยชน์สว่นตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อ

ผู้ อ่ืน และกลุม่บารมีเป็นลกัษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอํานาจในตวัผู้ นําท่ีมีผลต่อผู้ตาม

อยา่งลกึซึง้ ทําให้ผู้ตามนบัถือ เช่ือฟัง ศรัทธา พร้อมท่ีจะอุทิศตนปฏิบติังานให้บรรลเุปา้หมาย   

 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ คือ การท่ีผู้ นําสามารถจูงใจและสร้างแรงบนัดาลใจให้

ผู้ตามมีความกระตือรือร้นและทุม่เทความพยายามในการปฏิบติังานให้บรรลเุปา้หมาย โดยทําให้ผู้

ตามเห็นคณุคา่และท้าทายของงานกระตุ้นให้เกิดการทํางานเป็นทีมอยา่งมีความสขุ (Team Spirit) 

ทําให้ผู้ตามสมัผสักบัจินตภาพท่ีงดงามในอนาคต สามารถสือ่ภาพฝันหรือวิสยัทศัน์ให้ผู้ ตามทราบ

อย่างชัดเจน แสดงความผูกพันต่อเป้าหมาย ผู้ นําสามารถสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ ตามได้ โดย

แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจ   

 3) การคํานึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล คือ การท่ีผู้ นําคํานึงถึงความต้องการ

และความแตกตา่งของแต่ละบุคคล ผู้ นําจะหาแนวทางสง่เสริมและพฒันาศกัยภาพของผู้ตามให้
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สูงขึน้ โดยคํานึงถึงความเป็นเอกบุคคล ทัง้นีโ้ดยให้โอกาสผู้ตามในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้าง

บรรยากาศท่ีสนบัสนนุการเรียนรู้ สง่เสริมการติดตอ่สือ่สารแบบสองทาง มอบหมายงานท่ีมีคุณค่า

ช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม สามารถให้คําปรึกษา ชีแ้นะหรือเป็นพ่ีเลีย้งให้แก่ผู้ ตามหรือ

ผู้ปฏิบติังาน ทําให้เกิดสมัพนัธภาพท่ีดี การคํานึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล เป็นลกัษณะสําคญั

ของความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นําและผู้ตาม ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจท่ีผู้ปฏิบติังานมีต่อผู้ นําและ

สมรรถนะในการผลิตของผู้ตาม โดยเน้นการจัดการแบบมีส่วนร่วม และให้ความสนใจกับการ

หาทางตอบสนองความต้องการความก้าวหน้าและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อการ

ทํางานและอาชีพของผู้ตาม   

 4) การกระตุ้นทางปัญญา คือ เป็นการท่ีผู้ นําทําให้ผู้ตามต่ืนตวัและเปลี่ยนแปลง

ในการตระหนกัถึงปัญหาและวิธีการแก้ไข เกิดความคิด จินตนาการ ความเช่ือและคา่นิยมมากกว่า

ท่ีจะทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบติัในทนัทีทนัใด ทําให้เกิดมโนทศัน์ เกิดความเข้าใจ และ

สามารถใช้ดลุยพินิจในการพิจารณาปัญหาท่ีเผชิญอยู ่ตลอดจนวิธีการแก้ไขด้วยสติปัญญา  

 5) การให้รางวัลตามสถานการณ์ คือ วิธีการท่ีผู้ นําจูงใจผู้ตามให้ทุ่มเทความ

พยายาม เพ่ือให้งานประสบผลสําเร็จ โดยบอกผลลพัธ์ของงานท่ีต้องการ วิธีการปฏิบติังานให้

บรรลเุปา้หมาย และบอกถึงรางวลัท่ีจะได้รับตามต้องการเม่ืองานสําเร็จ การอธิบายวิธีการทํางาน

และผลลพัธ์ของงานจะทําให้ผู้ตามรู้สกึวา่สามารถทํางานให้สําเร็จได้ง่าย จึงทุ่มเทความพยายาม

ในการปฏิบติังานการให้รางวลัอาจเป็นคํายกย่องชมเชย การประกาศความดีความชอบ การให้

เกียรติในฐานะผู้ตามดีเดน่การขึน้เงินเดือนเลือ่นตําแหนง่  

 จากการศึกษางานวิจัยผู้ วิจัยสรุปได้ว่า  ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงเป็น

กระบวนการท่ีผู้ นําพยายามเปลี่ยนแปลงผู้ ตามให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความ

ไว้วางใจ และความนา่เช่ือถือในตวัผู้ นํา พยายามแก้ไขปัญหาในการปฏิบติังาน ให้เกิดความมั่นใจ  

มีความรับผิดชอบยอมอุทิศตนเพ่ือองค์กร ดงันัน้ ผู้ นําการเปลีย่นแปลงท่ีดี จึงต้องมีความสามารถ

ในการจูงใจผู้ตามให้ทําสิง่ตา่ง ๆ ด้วยความเต็มใจ ทําให้ผู้ตามรู้สกึอยากจะทํางาน ขณะเดียวกันก็

ต้องสง่เสริมให้ผู้ตามได้แสดงออกถึงความสามารถ สร้างโอกาสในการพฒันาตนให้ดีขึน้ ผู้ นําต้อง

สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานท่ีอบอุ่น จะส่งผลให้ลกูน้องเกิดความรักความ

ผกูพนัตอ่องค์การ 
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 2.4.3  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงกับการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  

 

 2.4.3.1  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงกับการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

 ธมนวรรณ วันทานุ (2556) ศึกษาเร่ืองความสมัพันธ์ระหว่างความยุติธรรมใน

องค์การ ภาวะผู้ นํา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศกึษาบุคลากรของสถาบนั

นิติวิทยาศาสตร์   ผลการวิจยัพบวา่  1) บุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์มีระดบัความสมัพนัธ์

ระหวา่งความยติุธรรมในองค์การ ภาวะผู้ นํา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อยู่ใน

ระดบัสงู 2) ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับความยุติธรรมใน

องค์การ และภาวะผู้ นํามีความสัมพันธ์เชิงแปรผันตามระหว่างกัน งานวิจัยของ บุญฑวรรณ 

วิงวอนและมนตรี พิริยะกุล (2553) ทําการศึกษาเร่ือง ตัวแบบเส้นทาง PLS ของบุพปัจจัยและ

ผลลพัธ์ของการรับรู้ในการสนบัสนุนจากองค์กรของพนกังานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

จังหวดัลําปาง ผลการวิจัยพบว่า พนกังานมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรอยู่ในระดับดีและ

ปัจจัยสาเหตุท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร คือการรับรู้ภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลงและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ซึ่งร่วมกันอธิบายการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กรได้ 0. 282 

 

 2.4.3.2  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงกับคุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน  

 อรพินธ์ เสวกวาปี (2553) ศกึษาความสมัพนัธ์ของคณุภาพชีวิตการทํางานกบัการ

รับรู้ภาวะผู้ นําของพนักงานกรมสรรพากรในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนทัง้สิน้ 154 คน จาก

ผลการวิจัย  คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ภาวะผู้ นําของ

พนกังานด้านภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง โดยรวม ในภาพรวมมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน

กลาง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .370) เม่ือจําแนกคุณภาพชีวิตการทํางานเป็น

รายด้าน พบวา่ คณุภาพชีวิตการทํางาน ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล ด้านบูรณาการ

ทางสงัคม ด้านธรรมนูญในองค์การมีความสมัพันธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกับการรับรู้ภาวะ

ผู้ นําของพนักงานท่ีมีต่อหัวหน้างานด้านภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิต 

ชีใ้ห้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ภาวะผู้ นําของพนักงาน

กรมสรรพากรในเขตกรุงเทพมหานคร  



64 
  

 งานวิจยัของ อรัญญา ออมสนิสมบูรณ์ (2559) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ

ผู้ นําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพนัต่อองค์กรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการทหาร 

กรมแพทย์ทหารบก จํานวนทัง้สิน้ 214 คน พบว่า ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธ์

ทางบวกต่อคุณภาพการทํางานอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

เน่ืองจากภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการทํางาน การจัดสวัสดิการท่ีดีเสริมสร้างขวัญ

กําลงัใจให้กบัผู้ ทํางานให้เกิดความจงรักภกัดี เกิดเป็นการทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทํางาน และ

ก่อให้เกิดคณุภาพชีวิตการทํางานท่ีดีได้ และจะเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความรู้สกึเต็มใจท่ีจะทํางาน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิชัย  จันทวงศ์ (2547) ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้ นําของผู้บริหารท่ีสง่ผลต่อ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพืน้ท่ีการศึกษากรุงเทพมหานครเขต 3  

โดยภาพรวม ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผู้ นําของผู้บริหาร ด้านความสามารถสว่นตวั ด้านการดลใจ 

และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา สง่ผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา 

โดยภาพรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   

 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลง กลา่วได้ว่า ( ยุพาวรรณ ทองตะนุนาม, 2558 ) ปัจจัยพฒันาองค์การแห่งความสขุ 

(ภาครัฐ): การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ พบว่า องค์กรแห่งความสขุในบริบทขององค์กร

ภาครัฐจะมีลกัษณะเป็นองค์การท่ีบุคลากรหรือ พนกังานในองค์การมีความพงึพอใจตอ่การทํางาน

ในองค์การ มีจิตวิญญาณในการทํางานขององค์การ และองค์การมีสมรรถนะองค์การท่ีดี โดยมี

ปัจจัยพัฒนาองค์การแห่งความสขุ ได้แก่ ภาวะผู้ นําของผู้บริหารองค์การ การบริหารทรัพยากร

บุคคล ความผูกพนัต่อองค์การและ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดงันัน้การพฒันา

องค์การภาครัฐไปสูอ่งค์การแหง่ความสขุ องค์การควรให้ความสาํคญัในการ พฒันาภาวะผู้ นําของ

ผู้บริหาร เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคลและส่งเสริมให้เกิดความผูกพนัของ

บุคลากรตอ่องค์การ และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 ดังนัน้ จากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกทัง้

ทางตรงและทางอ้อมกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ

คณุภาพชีวิตในการทํางาน   
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2.5. ข้อมูลสํานักงานทางหลวงที่ 18 

 สาํนกัทางหลวงท่ี 18  สงขลา เดิมเป็น เขตการทางสงขลา ตัง้อยู่ท่ี แขวงการทาง

สงขลา ถนนปละทา่ ตําบลบอ่ยาง อําเภอเมือง จังหวดัสงขลา ต่อมาเดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2508 

ได้ย้ายเขตการทางสงขลามาอยู่ ร่วมกับศูนย์สร้างทางสงขลา ณ บริเวณทุ่งเ จ้าใหม่( ท่ี

สาธารณประโยชน์) บนทางหลวงหมายเลข 407 ท่ี กม. 4+635 – 4+785 จนปัจจุบนัเปลี่ยนเป็น 

สาํนกังานทางหลวงท่ี 18 (สาํนกังานทางหลวงท่ี 18, 2558) 

 

 2.5.1 วิสัยทัศน์ 

 มุ่งสูค่วามเป็นองค์กรชัน้นําด้านงานทาง  เช่ือมโยงการขนสง่ อยา่งยัง่ยืน  

 

 2.5.2 หน้าที่รับผิดชอบ  

 มีหน้าท่ี บริหาร กํากับ ดูแล  ควบคุม  สง่เสริม พฒันาและให้คําปรึกษาแก่แขวง

ทางหลวงในสงักดัในการปฏิบติังานให้ถกูต้อง เป็นไปในแนวทางเดียวกัน เช่น งานวางแผนสํารวจ

และออกแบบ, ซอ่มบํารุงเคร่ืองจกัรและยานพาหนะ, งานอํานวยความปลอดภยั, งานก่อสร้างและ

บํารุงรักษาสภาพทางหลวงแผ่นดินในความรับผิดชอบ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สงูสุดในการพฒันา

ประเทศด้านคมนาคม ซึง่จะเกิดประโยชน์ตอ่เน่ืองไปถึงด้านเศรษฐกิจ การศกึษา การปกครอง การ

ปอ้งกนัประเทศและด้านอ่ืน ๆ อีกมากมาย นอกจากนี ้สาํนกัทางหลวงยงัเป็นตวัแทนกรมฯ ในการ

ชีแ้จงให้คําปรึกษา ประสานงาน หรือดําเนินการในสว่นท่ีเก่ียวข้องกับหน่วยงานต่าง ๆ ทัง้ภาครัฐ

และเอกชน นอกจากนี ้ยังกํากับดูแลงานจ้างเหมาก่อสร้างทางในโครงการก่อสร้าง และบูรณะ

ปรับปรุงทางในพืน้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

 

 2.5.3 พืน้ที่ความรับผิดชอบ 

 สาํนกังานทางหลวงท่ี 18 สงขลา ควบคุมทางหลวงพืน้ท่ีภาคใต้ตอนลา่งเป็นสว่น

ใหญ่ มีพืน้ท่ีควบคมุอยูใ่น จงัหวดัสงขลา ยะลา ปัตตานี พทัลงุ นราธิวาส และสตลู  โดยแบง่เป็น 7 

แขวงฯ ดงันี ้

 1) แขวงทางหลวงสงขลาท่ี 1 2)  แขวงทางหลวงยะลา  3) แขวงทางหลวงปัตตานี 

4)  แขวงทางหลวงพทัลงุ  5) แขวงทางหลวงนราธิวาส  6) แขวงทางหลวงสตูล  7) แขวงทางหลวง

สงขลาท่ี 2 (นาหม่อม) 
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 2.5.4 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2555-2559 

 ประเด็นยทุธศาสตร์ 

 1) พฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับภารกิจและยุทธศาสตร์ของกรม

ทางหลวง 2) เสริมสร้างให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบติังานโดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 3) สร้างและพฒันาระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีมาตรฐานโปร่งใส เป็นธรรมและตรวจสอบได้ 4) พฒันาบุคลากรให้มีขีด

สมรรถนะท่ีจําเป็นในการปฏิบติังาน 5) พฒันาคณุภาพชีวิตของบุคลากรกรมทางหลวงเพื่อรองรับ

แผนยทุธศาสตร์กรมทางหลวง  6) สร้างจิตสาํนกึท่ีดี คณุธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติังานและ

การให้บริการ 7) พฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสทิธิภาพ 

 

 2.5.5 แผนเชิงกลยุทธ์ แบ่งออกเป็น 5 มิติ 

 มิติท่ี 1 ด้านความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร์ 

  1) วางแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคล้องกบัแผนยุทธศาสตร์

กรม            

  2) วางแผนกําลงัคนและพฒันากลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

รองรับภารกิจของกรมในอนาคต 

  3) สร้างข้าราชการผู้ มีผลสมัฤทธ์ิสงู  

  4) วางแผนพฒันาผู้บริหารทกุระดบั 

 มิติท่ี 2 ด้านประสทิธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  5) ปรับปรุงกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทางหลวงให้มี

ประสทิธิภาพ 

  6) ปรับปรุงฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถรองรับการ

บริหารงานของกรมทางหลวง 

  7) ประกนัคณุภาพและการประเมินผลการฝึกอบรม  

  8) ปรับปรุงพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มิติท่ี 3 ด้านประสทิธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  9) พฒันาบุคลากรให้สอดคล้องตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันาข้าราชการพล

เรือน (ก.พ.) และแผนยทุธศาสตร์กรมทางหลวง 

  10) พฒันาบุคลากรด้านทรัพยากรบุคคลตามหลกัสมรรถนะ  

  11) มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชดัเจน  
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  12) ปรับปรุงนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

  13) สร้างเครือขา่ยด้านการพฒันาทรัพยากรบุคคล  

  14) พัฒนารูปแบบและวิ ธี การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ครอบคลุม

กลุม่เปา้หมายอยา่งตอ่เน่ืองและเกิดประสทิธิภาพ 

  15) พฒันาประสิทธิภาพการบริหารจัดการความรู้และการสง่เสริมการเรียนรู้

ในองค์กร 

  16) ส่ง เสริมให้ทุกหน่วยงานการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลอย่างมี

ประสทิธิภาพ     

  17) ปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบติังานให้เกิดความเป็นธรรม  

 มิติท่ี 4 ด้านความพร้อมรับผิดตอ่การบริหารทรัพยากรบุคคล  

  18) ส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตสํานึกท่ีดีและมีคุณธรรมและจริยธรรมในการ

ปฏิบติังานและผลการให้บริการ  

  19) สนบัสนนุให้ทกุหนว่ยงานจดักิจกรรมสง่เสริมการทีจิตสํานึกท่ีดีและการมี

คณุธรรมและจริยธรรมให้กบับุคลากรภายในหนว่ยงานอยา่งตอ่เน่ือง 

  20) พัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรมจริยธรรมให้กับเจ้าหน้าท่ีทุกระดับอย่าง

ตอ่เน่ือง    

  21) พฒันาวิธีการมีสว่นร่วมของบุคลากรภายในองค์กรให้สามารถตรวจสอบ

ข้อมลูในการบริหารงานบุคคลเพ่ือความโปร่งใสและเป็นธรรม 

  22) พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีมาตรฐาน โปร่งใส ตรวจสอบ

ได้   

 มิติท่ี 5 ด้านคณุภาพชีวิตและความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการทํางาน  

  23)  ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางานให้เหมาะสม  

  24) การทํางานมีความสมดลุระหวา่งคณุภาพชีวิตและการทํางาน  

  25) ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิต

ข้าราชการพลเรือน  

  26) สง่เสริมให้มีการจดัสวสัดิการเพ่ิมเติมนอกเหนือจากท่ีภาครัฐจดัให้  

  27) สง่เสริมบุคลากรให้มีความรักความสามคัคีในองค์กร  
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2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ในการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง ของ

บุคลากรสํานักงานทางหลวงท่ี 18 ผู้ วิจัยนําโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Modeling: SEM) มาศึกษาข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีมีปัจจัยทัง้ 4 ด้านมาเป็นปัจจัยในการศึกษาเพ่ือ

สนบัสนนุวา่ปัจจยัตา่งๆมีอิทธิผลซึง่กนัและกนั และเป็นการทดสอบทฤษฏีท่ีมีหลกัฐานทางทฤษฎี

และงานวิจยัสนบัสนนุโดยมองวา่ปัจจยัท่ีสง่ผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรภายใน

องค์การ คือ การรับรู้ความยุติธรรม การรับรู้การสนับสนุนภายในองค์การและภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลงทําให้องค์การตระหนักถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตของบุคลากรที่มีต ่อ

องค์การดังกรอบแนวคิดการวิจัยมีรายละเอียดดังภาพประกอบ 6 
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   บทที่ 3 

วิธีดาํเนินการวจัิย 

 

 การศึกษางานวิจัยครัง้นี ้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุ่ง

ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร เพ่ือสร้างโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลง ของบุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 ให้มีความสอดคล้องกับทฤษฎีและงานวิจัย

เชิงประจกัษ์ โดยใช้วิธีวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) และใช้การเก็บข้อมลูด้วยแบบสอบถาม

ปลายปิด (Close-Ended Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้วิจยัได้กําหนด

วิธีการดําเนินการวิจยัตามขัน้ตอนโดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 3.1 ประชากร  กลุม่ตวัอยา่ง  วิธีการสุม่ตวัอยา่ง 

 3.2  แบบแผนการวิจยั 

 3.3  เคร่ืองมือในการวิจยั 

 3.4  การเก็บรวบรวมข้อมลู 

 3.5  การวิเคราะห์ข้อมลู วิธีการทางสถิติตา่งๆท่ีใช้ 

 

3.1  ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1  ประชากร 
 ประชากรในการศกึษาครัง้นี ้คือ บุคลากรท่ีทํางานอยู่ในสํานกังานทางหลวงท่ี 18 

จากพืน้ท่ี 6 จงัหวดั ได้แก่ 1) แขวงทางหลวงสงขลาท่ี 1 2) แขวงทางหลวงสงขลาท่ี 2 (นาหม่อม) 

3) แขวงทางหลวงสตูล 4) แขวงทางหลวงพทัลงุ 5) แขวงทางหลวงปัตตานี 6) แขวงทางหลวง

ยะลา และ 7) แขวงทางหลวงนราธิวาส รวมทัง้สิน้ 1,985 คน รวม 1 เขต  7 แขวง  37 หมวด 

(สาํนกัทางหลวงท่ี 18, 2558) 

 

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ บุคลากรท่ีทํางานอยูใ่นสาํนกังานทางหลวง

ท่ี 18 จํานวนทัง้สิน้ 420 คน ในการวิจัยครัง้นีใ้ช้วิ ธีการแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random 

Sampling) เพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุม่ตวัอย่าง จําแนกตามจังหวดั ทัง้ 8 หน่วยงาน  แล้วจึงทําการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบงา่ยโดยวิธีการจบัฉลากไม่ใสคื่น โดยมีขัน้ตอนการกําหนดกลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้
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 การกําหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง พิจารณาจากลกัษณะข้อมูลการวิจัยเพ่ือกําหนด

กลุม่ตวัอย่างให้สอดคล้องกับการใช้สถิติในแต่ละประเภท ซึ่งในการวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยใช้สถิติการ

วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) การใช้สถิติประเภทนีใ้น

การวิเคราะห์ต้องใช้กลุม่ตวัอยา่งท่ีมีขนาดใหญ่ เกณฑ์สาํหรับการกําหนดกลุม่ตวัอยา่งเป็นฟังชั่นก์

ของจํานวนพารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณคา่ และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรล การประมาณ

คา่ด้วยวิธีไลค์ลฮิูดสงูสดุ (Maximum Likeihood) ต้องใช้กลุม่ตวัอย่างขนาดใหญ่ ซึ่งตามสตูรของ 

(Linderman,  Merenda  และ  Gold, 1980 อ้างอิงใน นงลกัษณ์  วิรัชชัย, 2542 ) โดยปกติ การ

วิเคราะห์ตวัแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยใช้สถิติไค-สแควร์ (Chi -square statistics: 

(χ 2 ) ท่ีระดบัความสอดคล้อง (Goodness of fit index: GFI) ระหว่างโมเดลสมมติฐานกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ ซึ่งนักสถิติส่วนใหญ่กําหนดว่า ขนาดของกลุ่มตัวอย่างต้องมีขนาดใหญ่ เพราะ

ฟังก์ชันความสอดคล้อง (Fit or Fitting Function) จะมีการแจกแจงแบบไค-สแควร์ ต่อเม่ือกลุม่

ตวัอยา่งมีขนาดใหญ่เทา่นัน้ จากเหตผุลดงักลา่ว  

 สรุปได้ว่า การวิจัยเชิงสหสมัพนัธ์ท่ีวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติขัน้สูงและมีโมเดล

ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร เพ่ือเพ่ิมความมั่นใจในการทดสอบ ควรใช้กลุม่ตวัอย่างท่ีมีสดัสว่น

ระหวา่งหนว่ยตวัอยา่งกบัจํานวนพารามิเตอร์ เป็น 20 ตอ่ 1 ซึง่ในการวิจยัครัง้นีป้ระกอบไปด้วยตวั

แปรสงัเกตได้ จํานวน 21 ตวัแปร ดงันัน้ การประมาณคา่กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยท่ีคํานวณได้

จากสตูรของ Linderman, Merenda  and  Gold (1980) คือ 20 x 21 ได้ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 420 

คน    

 

 3.1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง  

 สาํหรับการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้(Stratified Random 

Sampling) ตามกลุม่ตัวอย่าง ด้วยวิธีการเทียบสดัสว่นเพ่ือกระจายการเป็นตวัแทนของจํานวน

ประชากรทัง้หมด โดยคํานวณจากสตูร ดงันี ้

 

จํานวนกลุม่ตวัอยา่งในแตล่ะหนว่ยงาน  =  จํานวนของประชากรแตล่ะหนว่ยงาน  x  420 

                                       จํานวนของประชากรทัง้หมด 
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ตาราง 1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 ท่ีใช้ในการศกึษา 

 

ลําดับ

ที่ 
หน่วยงาน จาํนวนหน่วยงาน 

จาํนวน

ประชากร 

จาํนวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

1 สาํนกังานทางหลวงท่ี 18 1 เขต 207 44 

2 แขวงทางหลวงสงขลาท่ี 1  1 แขวงฯ 6 หมวดฯ 280 59 

3 
แขวงทางหลวงสงขลาท่ี 2 

(นาหม่อม)  
1 แขวงฯ 4 หมวดฯ 242 51 

4 แขวงทางหลวงพทัลงุ 1 แขวงฯ 5 หมวดฯ 238 50 

5 แขวงทางหลวงสตูล 1 แขวงฯ 4 หมวดฯ 235 50 

6 แขวงทางหลวงปัตตานี 1 แขวงฯ 5 หมวดฯ 228 48 

7 แขวงทางหลวงยะลา 1 แขวงฯ 6 หมวดฯ 270 57 

8 แขวงทางหลวงนราธิวาส 1 แขวงฯ 7 หมวดฯ 285 60 

    รวม 1,985 420 

ท่ีมา : ข้อมลูอตัรากําลงัของสาํนกังานทางหลวงท่ี 18  ประจําปี 2558  

  

 ดงันัน้กลุม่ตวัอย่างท่ีได้จํานวนทัง้สิน้  420 คน โดยแบ่งออกเป็นสํานกังานทาง

หลวงท่ี 18 จํานวน 44 คน แขวงทางหลวงสงขลาท่ี 1 จํานวน 59 คน แขวงทางหลวงสงขลาท่ี 2 

(นาหม่อม) จํานวน 51 คน แขวงทางหลวงพทัลงุ จํานวน 50 คน แขวงทางหลวงสตูล จํานวน 50 

คน แขวงทางหลวงปัตตานี จํานวน 48 คน  แขวงทางหลวงยะลา จํานวน 57 คน และแขวงทาง

หลวงนราธิวาส จํานวน 60 คน  

  

3.2 แบบแผนการวิจัย 

 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครัง้นี ้ผู้วิจัยได้ดําเนินการรวบรวมข้อมูล

เพ่ือนํามาวิเคราะห์ จากแหลง่ตา่งๆ ดงันี ้

 3.2.1 การเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผู้ วิจัยได้ดําเนินการแจก

แบบสอบถาม โดยการสง่ทางไปรษณีย์ไปยงักลุม่ตวัอยา่ง โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล 

กบักลุม่ตวัอยา่งของบุคลากรในสาํนกังานทางหลวงท่ี 18  จํานวน 420 คน เม่ือผู้วิจยัได้รับรวบรวม
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แบบสอบถามทัง้หมดแล้ว มาทําการตรวจสอบความถกูต้องครบถ้วนของข้อมลูแบบสอบถาม เพ่ือ

ทําการวิเคราะห์ข้อมลู 

 3.2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผู้วิจัยได้ทําการศึกษา

ค้นคว้า และเก็บรวบรวมข้อมูล แนวคิดทฤษฏี จากเอกสาร วารสารสิ่งพิมพ์ บทความ ตํารา สื่อ

อิเลก็ทรอนิกส์ และวิทยานิพนธ์ งานวิจัยทัง้ในประเทศไทยและต่างประเทศ รวมถึงข้อมูลท่ีได้ถูก

เก็บรวบรวมมาจากหนว่ยงาน เพ่ือมาเป็นกรอบแนวคิดในการศกึษา 

 

3.3 เคร่ืองมือในการวิจัย  

 การศกึษาวิจยัเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างคณุภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง ของ

บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 ผู้ วิจัยได้กําหนดขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการตอบ

แบบสอบถามครัง้นี ้ดงันี ้

 1) ศึกษาข้อมูลจากหนงัสือ เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ

คณุภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ให้ครอบคลมุตาม

ความมุ่งหวงัของงานวิจยั  

 2) สร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้โดยเป็นแบบสอบถาม แบบปลายปิด 

(Closed-Ended Questionnaire) และสร้างกรอบแนวคิดความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นํา

การเปลีย่นแปลง 

 3) สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการวิจยั และนําแบบสอบถามท่ีผู้วิจัย

สร้างขึน้ไปเสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ทรงคณุวฒิุจํานวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องและ

เพ่ือขอคําแนะนําปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถกูต้องเหมาะสม 
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 โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามในการเก็บข้อมูล

มาตราสว่นประมาณคา่ แบง่ออกเป็น 4 สว่น ได้แก่  สว่นท่ี 1 เป็นแบบสอบถามวดัคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน  สว่นท่ี 2  แบบสอบถามวดัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ  สว่นท่ี 3  แบบสอบถาม

วดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ  สว่นท่ี 4  แบบสอบถามวดัด้านภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง 

เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยมีประโยชน์สงูสดุ แบบสอบถามในสว่นท่ี 1  2  3  และ 4 จะใช้

มาตรวดัประมาณคา่ (Rating scale)  5  ระดบั โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนนดงันี ้

  ระดบัความคิดเห็น 5   หมายถึง   เห็นด้วยมากท่ีสดุ  

  ระดบัความคิดเห็น 4   หมายถึง   เห็นด้วยมาก  

  ระดบัความคิดเห็น 3   หมายถึง   เห็นด้วยปานกลาง  

  ระดบัความคิดเห็น 2   หมายถึง   เห็นด้วยเลก็น้อย   

  ระดบัความคิดเห็น 1   หมายถึง   ไม่เห็นด้วย 

 

 สว่นท่ี 1 เป็นแบบสอบถามวดัคุณภาพชีวิตในการทํางาน ผู้วิจัยได้พฒันามาจาก

แนวคิดของ Richard E. Walton (1973) ซึง่มีองค์ประกอบ 8 ด้าน การได้รับคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอ

และยุ ติธรรมสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนา

ความสามารถของบุคล ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การมีสว่นร่วมในการทํางานและ

ความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ธรรมนญูในองค์การ ดลุยภาพระหวา่งชีวิตการทํางานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ 

และการทํางานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคมจํานวน 46 ข้อ  

 สว่นท่ี 2 แบบสอบถามวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผู้วิจัยได้พฒันามา

จากแนวคิดของ Shepperd, Liwicki และ Minton (1992) และ Folger และ Cropanzano 

(1998)  ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน การรับรู้ความยติุธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรม

ด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกันระหว่างผู้บงัคบับญัชากับ

ผู้ ใต้บงัคบับญัชา การรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ จํานวน 32 ข้อ  

 สว่นท่ี 3 แบบสอบถามวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยได้พฒันามา

จากแนวคิดของ Eisenberger et al. (1986) และศึกษาจากแบบสอบถามของ จันทร์พา ทดัภูธร 

(2543) และเปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) ซึง่มีองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การด้านผลตอบแทน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านความรู้ในการทํางานและโอกาส

ก้าวหน้า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การด้านจิตอารมณ์ การรับรู้การสนบัสนนุองค์การด้านการปฏิบติังาน จํานวน 22 ข้อ  



75 
  

 สว่นท่ี 4 แบบสอบถามวดัด้านภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง ผู้วิจัยได้พฒันามาจาก

แนวคิดของ Bass and Avolio (1993) ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล จํานวน 

26 ข้อ  

 

  3.3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 1) ค่าท่ีได้มีดังนี ้ด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ค่าดัชนีความสอดคล้องของ

เนือ้หา (CVI) มีคา่อยูร่ะหวา่ง 0.67 – 1.00 มีคา่เฉลีย่ข้อคําถามทัง้หมด (S-CVI/AVE) เทา่กับ 0.99 

และมีค่าเฉลี่ยข้อคําถามทัง้ฉบับ (S-CVI/UV) มีค่าเท่ากับ 0.96 ด้านการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ ค่าดชันีความสอดคล้องของเนือ้หา (CVI) มีค่าเท่ากับ 1.00 ทุกข้อคําถาม มีค่าเฉลี่ยข้อ

คําถามทัง้หมด (S-CVI/AVE) เท่ากับ 1.00 และมีค่าเฉลี่ยข้อคําถามทัง้ฉบับ (S-CVI/UV) มีค่า

เทา่กบั 1.00  ด้านการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ค่าดชันีความสอดคล้องของเนือ้หา (CVI) มี

ค่าเท่ากับ 1.00 ทุกข้อคําถาม มีค่าเฉลี่ยข้อคําถามทัง้หมด (S-CVI/AVE) เท่ากับ 1.00 และมี

คา่เฉลีย่ข้อคําถามทัง้ฉบบั (S-CVI/UV) มีคา่เทา่กบั 1.00  และด้านภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง ค่า

ดชันีความสอดคล้องของเนือ้หา (CVI) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 มีค่าเฉลี่ยข้อคําถามทัง้หมด 

(S-CVI/AVE) เทา่กบั 0.97 และมีคา่เฉลีย่ข้อคําถามทัง้ฉบบั (S-CVI/UV) มีค่าเท่ากับ 0.92 เกณฑ์

ท่ียอมรับได้ควรมีคา่ตัง้แต ่0.8 ขึน้ไป (อิศรัฏฐ์ รินไธสง, 2014) 

 2) นําแบบวดัคณุภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง ฉบับปรับปรุงแก้ไขท่ีผ่านการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาแล้วไปทดลองแจกแบบสอบถามกับกลุม่ตวัอย่างจํานวน 30 ชุด ท่ี

ไม่ใช่กลุม่ตวัอยา่งและนําไปวิเคราะห์หาค่าจําแนก (r) ด้วยการหาค่าสมัประสิทธ์ิระหว่างคะแนน

รายข้อกับคะแนนทัง้ฉบบั (Item – Total Correration) เกณฑ์ท่ียอมรับได้มีค่าตัง้แต่ 0.02 ขึน้ไป 

(Richardson, 1937) 

 3) การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้ วิจัยได้กําหนดให้มีการทดสอบ

ความเช่ือมัน่โดยนําแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขไปทดสอบความเช่ือมั่น เพ่ือให้แน่ใจว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามจะมีความเข้าใจในเนือ้หา และตอบคําถามตามความเป็นจริงในทุกข้อ หลงัจากนัน้ 

จึงนําแบบสอบถามไปวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น โดยใช้สถิติพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(Alpha-Coefficient) ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม เกณฑ์ท่ียอมรับได้ควรมีค่าตัง้แต่ 0.7 

ขึน้ไป (Nunnally, 1978) 
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ตาราง 2 ข้อคําถามและคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัและรายด้าน 

 

ข้อคาํถาม 
ค่าความเช่ือมั่น 

(Reliability) 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน .952 

  1) ด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม .904 

  2) ด้านความปลอดภยัในการทํางาน .754 

  3) ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล 

  4) ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน 

  5) ด้านการมีสว่นร่วมในการทํางานและความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

  6) ด้านธรรมนญูในองค์การ 

  7) ด้านดลุยภาพระหวา่งชีวิตการทํางานกบัชีวิตด้านอ่ืนๆ 

  8) ด้านการทํางานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

  1) ด้านผลตอบแทน 

.735 

.749 

.879 

.813 

.786 

.839 

.933 

.923 

  2) ด้านความรู้ในการทํางานและความก้าวหน้า 

  3) ด้านความมัน่คงในการทํางาน 

  4) ด้านจิตอารมณ์ 

  5) ด้านการปฏิบติังาน 

.905 

.908 

.789 

.499 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

  1) ด้านการรับรู้ความยติุธรรมด้านผลตอบแทน 

.925 

.803 

  2) ด้านการรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ 

  3) ด้านการรับรู้ความยติุธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั 

  4) ด้านการรับรู้ความยติุธรรมด้านระบบ 

ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 

  1) ด้านมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

.730 

.725 

.803 

.905 

.906 

  2) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

  3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

  4) ด้านการคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

.862 

.829 

.848 
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 4) นําแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบอยา่งมีคณุภาพแล้วไปเก็บข้อมูลกับกลุม่

ตวัอยา่ง 

 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ซึ่งมีขัน้ตอน

ดําเนินการ ดงันี ้ 

 3.4.1 ผู้วิจัยได้ทําการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากทางบัณฑิตวิทยาลยัถึงหวัหน้าหน่วยงานภายในสงักัดสํานกังานทางหลวงท่ี 18 จาก   

1) แขวงทางหลวงสงขลาท่ี 1 2)  แขวงทางหลวงสงขลาท่ี 2 (นาหม่อม) 3) แขวงทางหลวงสตูล    

4) แขวงทางหลวงพทัลงุ  5) แขวงทางหลวงปัตตานี  6) แขวงทางหลวงยะลา และ 7) แขวงทาง

หลวงนราธิวาส  

 3.4.2 ผู้ วิจัยได้ขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้ ตอบแบบสอบถาม

ดังกล่าวให้กรอกข้อมูล โดยผู้ วิจัยนําแบบสอบถามไปให้ยังหัวหน้าหน่วยงานภายในสังกัด

สํานักงานทางหลวงท่ี 18 ผู้ วิจัยขอความอนุเคราะห์เม่ือทําการกรอกข้อมูลเสร็จเรียบร้อยแล้ว

กรุณาสง่คืนผู้วิจัยทางไปรษณีย์ ซึ่งผู้วิจัยได้แนบซองผนึกและแสตมป์  และจ่าหน้าซองถึงผู้วิจัย

เป็นท่ีเรียบร้อย ทัง้นีห้น่วยงานภายในสงักัดสํานกังานทางหลวงท่ี 18 ท่ีอยู่ภายใน จังหวดัสงขลา 

ผู้วิจยัจะทําการเก็บข้อมลูด้วยตนเอง โดยให้เวลาผู้ตอบแบบสอบถามในการกรอกแบบสอบถามให้

ครบถ้วน ประมาณ 1 สปัดาห์ และผู้วิจยัจะเป็นผู้ เก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 

 3.4.3 เม่ือได้รับแบบสอบถามคืนแล้ว ก็ทําการนับจํานวนแบบสอบถามท่ีได้

กลบัคืนมา หากไม่ครบตามจํานวน ผู้วิจัยโทรศพัท์ติดต่อเพ่ือประสานงานกับหน่วยงานเพ่ือขอรับ

แบบสอบถามกลบัคืน เม่ือครบตามจํานวนแล้ว ผู้วิจัยทําการตรวจสอบความถูกต้องและความ

สมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพ่ือนําไปวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 

 

3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิตต่ิางๆที่ใช้ 

  ในการวิ เคราะ ห์ ข้อ มูลไ ด้ กําหนดสถิติ ท่ี ใ ช้ ในการวิ เคราะห์ ข้อมูลจาก

แบบสอบถาม ดงันี ้ 

      3.5.1.1  การวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานเพ่ือบรรยายลกัษณะของตวัแปรแต่ละตวั 

จาการศึกษาตัวแปรดังกล่าวใช้สถิติ การหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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(Standard Deviation) ค่าสงูสดุ (Maximum) ค่าต่ําสดุ (Minimum) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

เพียร์สนั (Pearson Correlation Coefficient) 

      3.5.1.2  สถิติสาํหรับทดสอบสมมติฐานการวิจยั  เพ่ือทดสอบสมมติฐานผู้วิจัย

จะใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling, SEM) ได้อธิบายถึง

ตวัแบบสมการโครงสร้างหรือการวิเคราะห์โครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปร เป็น

การทดสอบสมมติฐานท่ีเขียนขึน้จากการศึกษาในเชิงทฤษฎี ประกอบด้วยตวัแปรต้นและตวัแปร

ตามจํานวนหนึง่ โดยตวัแปรนัน้ไม่เป็นอิสระจากกัน ต่างมีความสมัพนัธ์ร่วมกันไม่มากก็น้อย และ

ทฤษฎีกําหนดไว้ เพ่ือหาค่าสมัประสิทธ์ิเชิงสาเหตุเพ่ืออธิบายถึงผลลพัธ์ทางตรง และผลกระทบ

ทางอ้อม ซึง่มีการวิเคราะห์ท่ีมีการควบคมุคา่ความแปรปรวนระหวา่งตวัแปรต้นและตวัแปรตามใน

กระบวนการความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้ในรูปแบบเชิงทฤษฎีให้สอดคล้องกับองค์ความรู้ทัง้

ทางด้านทฤษฎี และผลการวิจัยเชิงประจักษ์ และมีความสอดคล้องกับข้อตกลงเบือ้งต้น (อํานวย 

เลศิขยนั, 2545) ดงันี ้1) ลกัษณะความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้หมดในโมเดลเป็นความสมัพนัธ์

เชิงเส้น (Linear) แบบบวก (Additive) และเป็นความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationships) 

2) ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรและความคลาดเคลื่อนเป็นแบบปกติ  3) ลกัษณะความเป็น

อิสระตอ่กนั (independence) ระหวา่งตวัแปรกบัความคลาดเคลือ่น (นงลกัษณ์  วิรัชชยั, 2542 ) 

 การตรวจสอบความสอดคล้องระหวา่งโมเดลตามสมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 1) การวิเคราะห์ตวัแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยใช้สถิติไค-สแควร์ 

(chi-square statistics: (χ2) เป็นค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชันความ

สอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าไค-สแควร์ มีค่าต่ํามาก หรือยิ่งเข้าใกล้ศูนย์มาก และค่าไค- สแคว์ 

ไม่มีนยัสาํคญั แสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

 2) คา่สดัสว่นไค-สแควร์ (χ 
2 / df) เน่ืองจากเม่ือจํานวนกลุม่ตวัอยา่งมากคา่ ไค-

สแควร์    ก็จะยิ่งสงูมากจนอาจทําให้สรุปผลได้ไม่ถกูต้อง ดงันัน้จึงแก้ไขโดยพิจารณาค่า (χ 2 / df ) 

ซึง่ควรมีคา่ไม่ ควรเกิน 5.00  

     2.1) ดชันีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: 

CFI) ซึ่งเป็นอัตราสว่นของผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และหลงัปรับ

โมเดลกบัฟังก์ชัน่ความกลมกลนืก่อนปรับโมเดล คา่ CFI หากมีคา่ตัง้แต ่0.90 ขึน้ไปแสดงวา่โมเดล

มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

 2.2) ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Tucker Lewis Index: TLI) 

ซึง่เป็นอัตราสว่นของผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และหลงัปรับโมเดล
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กบัฟังก์ชัน่ความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล มีคา่ตัง้แต ่0.90 ขึน้ไปแสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้อง

กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

 2.3) ดชันีรากของค่าเฉลี่ยกําลงัสองของสว่นเหลือ (Root Mean Squared 

Residual: RMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคลื่อนของโมเดล หากมีค่า น้อยกว่า 0.08 แสดงว่า 

โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

 2.4) ค่ารากกําลงัสองเฉลี่ยของค่าความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root 

Mean Square Error off Approximation: RMSEA) เป็นค่าท่ีบ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของ

โมเดลท่ีสร้างขึน้กบัเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ซึ่ง ค่า RMSEA ต่ํากว่า 0.08 แสดง

วา่โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

 

ตาราง 3 ค่าสถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิง

 ประจกัษ์ 

 

สถิติที่ใช้วัดความกลมกลืน ระดับการยอมรับ 

สถิติไค-สแควร์ (chi-square statistics: (χ 2) คา่ p-value สงูกวา่ 0.05/ (P > .05) 

คา่สดัสว่นไค-สแควร์ (χ 2 / df) คา่ < 0.05 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืเปรียบเทียบ 

(Comparative Fit Index: CFI) 

คา่ตัง้แต ่0.90 ขึน้ไปแสดงวา่โมเดลมีความ

สอดคล้อง 

ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ 

(Tucker Lewis Index: TLI) 

คา่ตัง้แต ่0.90 ขึน้ไปแสดงวา่โมเดลมีความ

สอดคล้อง 

คา่ดชันีรากของคา่เฉลีย่กําลงัสองของสว่นท่ี

เหลอืมาตรฐาน (Root Mean Squared 

Residual: RMR) 

< 0.08 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคล้อง 

คา่ดชันีรากของกําลงัท่ีสองเฉลีย่เศษของการ

ประมาณคา่คลาดเคลือ่น(Root Mean Square 

Error off Approximation: RMSEA) 

< 0.08 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคล้อง 



 
 

บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 

 การศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัได้ทําการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research ) 

มุ่งศึกษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพ่ือตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้าง

คณุภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

และภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลงของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 ด้วยคา่สถิติ คา่เฉลี่ยค่าสว่น

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสงูสดุ ค่าต่ําสุด ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั การวิเคราะห์สมการ

โครงสร้าง  (Structural Equation Modeling: SEM) โดยการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis)  

ซึง่ผู้วิจยัได้นําเสนอการวิเคราะห์ข้อมลูโดยแบง่ออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

 4.1  สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นและคา่สถิติพืน้ฐานของตวัแปรท่ีทําการศกึษา 

 4.3  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในโมเดล  

 4.4  ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นํา

การเปลีย่นแปลงของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 

 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.1.1 สัญลักษณ์ตัวแปรภายใน ตัวแปรภายนอก ตัวแปรสังเกตได้ 

 QWL  หมายถึง  คณุภาพชีวิตในการทํางาน 

 TFL  หมายถึง  ภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง 

 POS  หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

 OJ  หมายถึง  การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 

 Comp  หมายถึง  ด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ 

       ยติุธรรม 

 Comd  หมายถึง  ด้านความปลอดภยัในการทํางาน 

 Capa  หมายถึง  ด้านการพฒันาความสามารถของ 

       บุคคล 

 Growth  หมายถึง  ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน 
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 Inte  หมายถึง  ด้านการมีสว่นร่วมในการทํางานและ 

       สมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

 Cons  หมายถึง  ด้านธรรมนญูในองค์การ 

 Space  หมายถึง  ด้านดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานกับ

       ชีวิตด้านอ่ืน  ๆ

 Rele  หมายถึง  ด้านการทํางานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่ 

       สงัคม 

 DJ  หมายถึง  ด้านการรับรู้ความยติุธรรมด้าน 

       ผลตอบแทน 

 PJ  หมายถึง  ด้านการรับรู้ความยติุธรรมด้าน 

       กระบวนการ 

 IJ  หมายถึง  ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมี

       ปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั 

 SJ  หมายถึง  ด้านการรับรู้ความยติุธรรมด้านระบบ 

 CB  หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้าน

       ผลตอบแทน 

 OA  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน

    ความรู้ในการทํางานและความก้าวหน้า 

WP หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

   ความมัน่คงในการทํางาน 

 ME  หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การจิต

       อารมณ์ 

 CP  หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การการ

       ปฏิบติังาน 

 II  หมายถึง  ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 IM  หมายถึง  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

 IS  หมายถึง  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 IC  หมายถึง  ด้านการคํานงึถึงปัจเจกบุคคล 
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 4.1.2  สัญลักษณ์ทางสถิติ 

 𝑥̅  แทน  คา่เฉลีย่ 

 S.D.  แทน  คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 Skewness แทน  คา่ความเบ้ 

 Kutosis  แทน  คา่ความโดง่ 

 Minimum แทน  คา่ต่ําสดุ 

 Maximum แทน  คา่สงูสดุ 

 r  แทน  คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

 R2  แทน  คา่สหสมัพนัธ์คณูยกกําลงัสอง 

 P  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 𝜒 2  แทน  คา่สถิติไค-สแคว์ 

 df  แทน  องศาอิสระ 

 𝜒 2/df  แทน  อตัราสว่นไค-สแคว์สมัพนัธ์ 

 CFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ 

 TFI  แทน  ดชันีวดัความกลมกลนืเปรียบเทียบ 

 RMR  แทน  ดชันีรากของกําลงัสองเฉลีย่ของเศษ 

 RMSER  แทน  ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกําลงั

      สองเฉลีย่ 

 DE  แทน  อิทธิพลทางตรง 

 IE  แทน  อิทธิพลทางอ้อม 

 TE  แทน  อิทธิพลรวม 

 **  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 4.1.3 สัญลักษณ์ที่ใช้ในโมเดล 

 

    หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้  

 

    หมายถึง ตวัแปรแฝง  

หมายถึง เส้นทางการสง่ผลระหว่างตวัแปร โดยตวัแปรท่ี

อยูป่ลายลกูศรสง่ผลตอ่ตวัแปรท่ีอยูห่วัลกูศร 

    หมายถึง เส้นแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 

 

4.2 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเบื อ้ ง ต้นและค่าสถิติพื น้ฐานของตัวแปรที่

ทาํการศกึษา 

 4.2.1 ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรที่ศึกษา 

 4.2.1.1 ค่าสถิติสําหรับทดสอบการแจกแจงปกติ 

 การวิจยัครัง้นี ้จากแบบสอบถามท่ีได้รับกลบัคืนมาจํานวน 420 ฉบบั คิดเป็นร้อย

ละ 100 ของแบบสอบถามจํานวนทัง้หมดท่ีสง่ไป 420 ฉบบั หลงัการตรวจสอบแบบสอบถามและ

ทําการคัดเลือกฉบับท่ีมีความสมบูรณ์ได้ 410 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 97.61 ของแบบสอบถาม

จํานวนทัง้หมด ผู้วิจยัได้ใช้สถิติขัน้สงูในการวิเคราะห์ข้อมลู การใช้สถิติดงักลา่วจะมีอํานาจในการ

ทดสอบสมมติฐานเบือ้งต้นของสถิติ ซึ่งการทดสอบจะมีความแกร่งสงู เม่ือข้อมูลท่ีได้มีลกัษณะ

เป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้นของสถิติ ทัง้นีผู้้ วิจัยได้ทําการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น แบบการ

แจกแจงปกติ (Normal Distribution) ซึง่มีรายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4 
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ตาราง 4 คา่สถิติสาํหรับทดสอบการแจกแจงปกติ 
 

ตัวแปร Minimum Maximum Skewness Kurtosis 𝑥̅   S.D. 

Comp 1.00 5.00 -0.381 -0.085 3.28 .75 

Comd 1.40 5.00 -0.177 -0.085 3.43 .67 

Capa 1.00 5.00 -0.239 0.076 3.39 .66 

Growth 1.00 4.83 -0.405 0.068 3.17 .77 

Inte 1.71 5.00 -0.373 0.094 3.59 .65 

Cons 1.40 5.00 -0.148 0.170 3.59 .67 

Space 1.00 4.83 -0.327 0.379 3.52 .63 

Rele 1.25 5.00 -0.236 0.055 3.53 .69 

DJ 2.09 4.64 -0.132 -0.300 3.38 .50 

PJ 2.00 5.00 0.176 0.106 3.35 .53 

IJ 1.57 5.00 -0.084 0.193 3.50 .64 

SJ 1.33 5.00 -0.227 0.468 3.39 .61 

CB 1.00 5.00 -0.328 0.042 3.29 .75 

OA 1.14 4.86 -0.474 0.378 3.25 .72 

WP 1.33 5.00 -0.272 0.046 3.49 .74 

ME 1.33 5.00 -0.178 -0.106 3.55 .71 

CP 1.80 5.00 0.071 0.202 3.42 .51 

II 1.14 5.00 -0.471 1.071 3.66 .67 

IM 1.29 5.00 -0.383 0.373 3.55 .67 

IS 1.00 5.00 -0.577 0.885 3.52 .68 

IC 1.00 5.00 -0.270 0.532 3.44 .68 

  

 จากตารางท่ี 4 พบวา่ คา่ต่ําสดุท่ีได้จากตวัแปรจะได้คา่ต่ําสดุอยู่ท่ี 1.00  ค่าสงูสดุ

ท่ีได้อยู่ท่ี 5.00 ตวัแปร  ค่าของความเบ้ (Skewness) พบว่า ค่าอยู่ระหว่าง -0.577 – 0.176 สว่น

ใหญ่มีลกัษณะเบ้ไปทางซ้ายหรือเบ้ไปในทางลบ (Negative Skewness) ซึง่ตวัแปรสว่นใหญ่จะอยู่

ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้มีค่าความเบ้ไม่เกิน 3.00 โดยลกัษณะการแจกแจงอยู่ท่ี (+1 ถึง -1) และใน
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สว่นของค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ค่าอยู่ระหว่าง -0.300 – 0.885 ตวัแปรสว่นใหญ่ของค่า

ความโด่ง (Kurtosis) อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้มีค่าความโด่งไม่เกิน 10.00 โดยมีลกัษณะโด่ง

มากกว่าการแจกแจงปกติอยู่ท่ี (+1 ถึง -1) (Lepto Kurtic) อยู่เล็กน้อย มีค่าความโด่งต่ํากว่าโค้ง

ปกติ แตไ่ม่มากนกั ดงันัน้ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจัยจึงไม่ได้มีการเปลี่ยนแปลงข้อมูลตวัแปรแต่อย่าง

ใด 

 เม่ือพิจารณาจากระดบัของตวัแปร บุคลากรสํานักงานทางหลวงท่ี 18 ในแต่ละ

ด้านโดยรวม พบว่า ตัวแปรท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดได้แก่ตัวแปร การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์      

มีคา่เฉลีย่ เทา่กบั 3.66 รองลงมาได้แก่ตวัแปร ด้านการมีสว่นร่วมในการทํางานและความสมัพนัธ์

กับบุคคลอ่ืน ด้านธรรมนูญในองค์การ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.59 ส่วนตวัแปรท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําท่ีสุด

ได้แก่ตวัแปร ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.17 เม่ือพิจารณาจากค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ท่ีได้ พบวา่ อยูใ่นเกณฑ์ท่ีเหมาะสม คือ คา่ท่ีได้มีคา่น้อยกวา่ 1 แสดงวา่

ความแตกต่างของคะแนนท่ีได้ประเมินมานัน้มีความแตกต่างกันไม่มากนกั “ด้านความก้าวหน้า

และมั่นคงในงาน” มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานสูงท่ีสุด มีค่าเท่ากับ 0.77 แสดงว่า ตัวแปรด้าน

ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน มีการตอบท่ีกระจายมากท่ีสุด ส่วนตัวแปร ด้านการรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านผลตอบแทน มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานน้อยท่ีสดุ มีค่าเท่ากับ 0.50  แสดงว่าตวัแปร 

ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน มีการตอบท่ีกระจายน้อยท่ีสดุหรือกลา่วได้ว่ามีการ

ตอบเกาะกลุม่กนัมากท่ีสดุ 

 

4.3  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดล 

 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลสมการโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ของแต่ละด้านเม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient ) โดยกําหนดระดบันยัสาํคญัท่ี .01 เพ่ือดลูกัษณะความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรทัง้ขนาด และทิศทางของความสมัพนัธ์ ดงัแสดงในตาราง ตอ่ไปนี ้
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ตาราง 5  คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่ละด้านในโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะ

ผู้ นําการเปลีย่นแปลง 

 

 
** มีนยัสาํคญัสถิติท่ีระดบั .01 (n = 410 ) 

 

 จากตารางท่ี 5 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของตัวแปรสงัเกตได้      

ทัง้ 21 ตวัแปร ท่ีแยกการพิจารณาออกเป็นรายด้าน พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ทุกตวัมีค่า

เป็นบวก แสดงให้เห็นว่าความสมัพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สังเกตได้ว่าตัวแปรทุกตัวมี

ความสมัพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 และพบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์

ระหว่าง ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจและด้านการคํานึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าสงูท่ีสดุ (r = .823) 

ในขณะท่ีด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมและด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่า

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ต่ําท่ีสดุ (r = .316) ดงันัน้จากผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้แสดงให้เห็นวา่ตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตใน
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การทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นํา

การเปลี่ยนแปลง ตัวแปรท่ีนํามาวิเคราะห์มีความสัมพันธ์กัน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 คา่ท่ีได้จึงเหมาะสมสามารถนําไปวิเคราะห์โมเดลต่อไป (นงลกัษณ์   

วิรัชชยั, 2542) คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแต่ละคู่ไม่ควรเกิน .90 เพ่ือป้องกันภาวะ

โมเดลระบุเกินพอดี หรือภาวะร่วมเส้นตรง 

 

4.4  ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ และภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 

 การวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลง ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทัง้นีย้ งัรวมไปถึงการศึกษาทัง้อิทธิพล

ทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร

สํานกังานทาง หลวงท่ี 18 โดยจะแบ่งการวิเคราะห์เป็น 2 ขัน้ตอน ดังนี ้วิเคราะห์โมเดลตาม

สมมติฐานและการปรับแก้โมเดลให้มีความกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 

 4.4.1 ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐาน 

 จากผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความตรงของโมเดล ตัวแปรสงัเกตได้ท่ีใช้วัดตัว

แปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง จะประเมินความสอดคล้อง

กลมกลนืของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยดชันีท่ีใช้บอกความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล

นัน้สามารถใช้ดชันีวดัได้หลายตวั แตไ่ม่มีดชันีตวัใดตวัหนึง่ท่ีดีกวา่ดชันีตวัอ่ืนๆ ( พูลพงศ์ สขุสว่าง, 

2556) เน่ืองจากค่าดชันีแต่ละตวัจะใช้ในแต่ละกรณี โดยพิจารณาจากความมีนยัสําคัญของค่า

สมัประสทิธ์ิการพยากรณ์ของตวัแปรสงัเกตได้ เม่ือนําข้อมลูมาวิเคราะห์พบวา่ โมเดลท่ีได้มานัน้ไม่

มีความกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยใช้คา่ดชันีวดัความกลมกลนื ดงันี ้
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 ตาราง 6 ค่าดชันีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีได้จากการวิเคราะห์ เกณฑ์และผล

พิจารณาก่อนการปรับแก้ 

 

ดัชนีวดัความ

สอดคล้อง 
เกณฑ์การพิจารณา ค่าดัชนี การวิเคราะห์ผล 

χ 2  , p P > .05 882.616, p = .00 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

χ 2  /df น้อยกวา่ 5 4.82 ผา่นเกณฑ์ 

CFI มากกวา่ 0.90 0.898 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

TLI มากกวา่ 0.90 0.883 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

RMR น้อยกวา่หรือเทา่กบั 0.08 0.023 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA น้อยกวา่ 0.08 0.097 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

 

จากตารางท่ี 6  พบว่า ค่าดชันีความสอดคล้องของข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์

โมเดลตามสมมติฐานยงัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกําหนด นัน้หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวนและ

ความแปรปรวนร่วมท่ีประมาณจากโมเดลท่ีผู้วิจัยกําหนด มีความแตกต่างกับเมทริกซ์ท่ีคํานวณ

จากตวัแปรสงัเกตได้ แสดงวา่โมเดลท่ีได้นัน้ยงัไม่มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ ซึ่งผู้วิจัย

ได้ทําการปรับแก้โมเดลเพ่ือให้โมเดลท่ีได้เป็นไปตามเกณฑ์ในลาํดบัตอ่ไป 
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 จากตารางท่ี 6 และภาพประกอบ 7 ผลการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความกลมกลนื

ของโมเดลสมการโครงสร้างคณุภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้

ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสํานกังานทาง หลวงท่ี 18 

ตามสมมติฐานการวิจยัก่อนการปรับแก้โมเดล พบวา่ โมเดลตามสมมติฐานยงัไม่มีความกลมกลืน

กบัข้อมลูเชิงประจักษ์  พิจารณาได้จากค่าสถิติวิเคราะห์ ดงันี ้ค่าไค-สแควร์ (χ 2) เท่ากับ 882.61 

คา่ท่ีได้ไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีกําหนด เพราะมีระดบันยัสําคญัท่ีระดบั .01 (p = .00) ดชันีวดัระดบัความ

กลมกลนืเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ  0.898 ต่ํากว่าเกณฑ์ท่ีกําหนด ( > 0.90 ) เน่ืองจากค่าท่ี

ได้ต่ํากว่าเกณฑ์ ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (TLI) มีค่าเท่ากับ  0.883  ต่ํากว่า

เกณฑ์ท่ีกําหนด (>0.90 ) เน่ืองจากค่าท่ีได้ต่ํากว่าเกณฑ์ ค่าดชันีรากของค่าเฉลี่ยกําลงัสองของ

สว่นท่ีเหลอืมาตรฐาน (RMR) มีคา่เทา่กบั  0.023 คา่ท่ีได้เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกําหนดเพียงค่าเดียว 

และคา่ดชันีรากของกําลงัท่ีสองเฉลีย่เศษของการประมาณค่าคลาดเคลื่อน (RMSEA) มีค่าเท่ากับ  

0.097 สงูกวา่เกณฑ์ท่ีกําหนด (< 0.08 ) เน่ืองจากคา่ท่ีได้สงูกวา่เกณฑ์การวดั ดงันัน้ เป็นผลทําให้

โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้

ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง ตามสมมติฐานยงัไม่มีความกลมกลืน

กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 จากผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง ตาม

สมมติฐานยงัไม่มีความกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผู้วิจยัได้ทําการปรับแก้โมเดลตามข้อเสนอ

ของโปรแกรม ทัง้นี ้การปรับโมเดลจะปรับเฉพาะคา่ความสมัพนัธ์ของความคลาดเคลือ่นเทา่นัน้ 

 

 4.4.2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของการวิเคราะห์โมเดลตาม

สมมติฐานที่มีการปรับแก้แล้ว 

 จากการวิเคราะห์โดยการปรับแก้โมเดลตามสมมติฐานท่ีผู้วิจัยพฒันาขึน้ โดยการ

พิจารณาค่าดชันีวดัตามเกณฑ์ตวัแปร (Modification Indies: MI) ท่ีมีค่าสงูซึ่งเป็นค่าสถิติเฉพาะ

ของพารามิเตอร์ท่ีคํานงึถึงความเป็นได้ในทางทฤษฎี ซึง่การปรับแก้จะปรับเฉพาะค่าความสมัพนัธ์

ของความคลาดเคลื่อนเท่านัน้ เม่ือพิจารณาจากผลการวิเคราะห์ดชันีการปรับโมเดล พบว่า ค่า

ดชันีท่ีมีคา่มากท่ีสดุท่ีโปรแกรมเสนอแนะคือควรเพ่ิมเส้นทางอิทธิพลระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ด้าน

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมกบัตวัแปรการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน 

และกลบัมาดคูา่ดชันี (MI) ท่ีมีคา่สงูแล้วทําการวิเคราะห์ใหม่  ซึง่การวิเคราะห์ในการปรับโมเดลได้

เพ่ิมเส้นความสมัพนัธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนของตวัแปรสงัเกตได้เป็นจํานวนทัง้หมด 7 เส้น 
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และมีคา่สมัประสทิธ์ิถดถอย ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติอยู ่1 คา่ ได้แก่ ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยจากตวั

แปรภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงกับ คุณภาพชีวิตในการทํางาน แสดงให้เห็นว่าโมเดลยงัมีจํานวน

เส้นทางท่ีไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติควรมีการปรับโมเดลโดยการตดัเส้นทางออก 1 เส้น และหยุดปรับ

โมเดลเม่ือได้คา่สถิติตามเกณฑ์ดชันีความกลมกลืนของโมเดล ทําให้ได้โมเดลสดุท้ายออกมาตาม

สมมติฐานท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้จึงทําให้โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ มีค่านยัสําคญั

ทางสถิติ (P-value) เท่ากับ .00 (เกณฑ์ท่ีกําหนด > 0.05) นัน้หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร์ มี

นยัสาํคญัทางสถิติ ซึง่จะถูกพิจารณาว่าไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีกําหนด แต่จากข้อเสนอแนะของ  Hair et 

al. (2010) กรณีท่ีกลุม่ตวัอยา่งของงานวิจัยมากกว่า 250 ตวัอย่าง และตวัแปรสงัเกตได้มีจํานวน

มากกวา่ 10 ตวั อาจมีผลตอ่คา่สถิติไค-สแควร์ ได้รับการคาดหวงัให้มีนยัสําคญัทางสถิติ ดงันัน้จึง

ได้นําคา่ดชันีอ่ืนๆมาร่วมในการพิจารณาความเหมาะสมของโมเดล 

 

ตาราง 7  ค่าดัชนีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีได้จากการวิเคราะห์ เกณฑ์และผล

พิจารณาหลงัการปรับแก้ 
 

ดัชนีวดัความ

สอดคล้อง 
เกณฑ์การพิจารณา ค่าดัชนี การวิเคราะห์ผล 

χ 2  , p P > .05 611.97, p = .00 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

χ 2  /df น้อยกวา่ .05 3.46 ผา่นเกณฑ์ 

CFI มากกวา่ 0.90 0.937 ผา่นเกณฑ์ 

TLI มากกวา่ 0.90 0.925 ผา่นเกณฑ์ 

RMR น้อยกวา่หรือเทา่กบั 0.08 0.019 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA น้อยกวา่ 0.08 0.078 ผา่นเกณฑ์ 

 

 จากตารางท่ี 7  พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ ( χ 2 ) เท่ากับ 611.97 ค่าองศาอิสระ      

(df) เทา่กบั 177 เม่ือพิจารณาตามข้อเสนอแนะ จะพบว่าค่าสถิติไค-สแควร์ ไม่ผ่านเกณฑ์ จึงควร

พิจารณาค่าสถิติอ่ืนๆประกอบ เช่น ค่าสถิติไค-สแควร์สมัพนัธ์ ( χ 
2/df ) เป็นอันตราสว่นระหว่าง 

ค่าสถิติไค-สแควร์ ( χ2 ) กับระดับความเป็นอิสระ (df) โดยกําหนดให้มีค่าน้อยกว่า 5 ผลการ

ตรวจสอบพบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์สมัพนัธ์ พบว่ามีค่าเท่ากับ 3.46 (เกณฑ์ท่ีกําหนด < 5) พบว่า 

คา่ท่ีได้ผา่นเกณฑ์ท่ีกําหนด สาํหรับการประเมินด้วยคา่ดชันีวดัความคลาดเคลื่อนในการประมาณ
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ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) พบว่ามีค่าเท่ากับ 0.78 (เกณฑ์ท่ีกําหนด < 0.08) พบว่า ค่าท่ีได้ผ่าน

เกณฑ์ท่ีกําหนด สอดคล้องกับการประเมินด้วยดัชนีค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลงัสองของความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน ( RMR ) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.019 (เกณฑ์ท่ีกําหนด < 0.08) ตรวจสอบ

คา่ท่ีได้ผา่นเกณฑ์ท่ีกําหนด เช่นเดียวกับค่าดชันีวดัความสอดคล้องเปรียบเทียบ ( CFI ) พบว่า มี

คา่เทา่กบั 0.937 (เกณฑ์ท่ีกําหนด > 0.09) ตรวจสอบค่าท่ีได้ผ่านเกณฑ์ท่ีกําหนด และค่าดชันีวดั

ความกลมกลืนเปรียบเทียบ ( TLI ) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.925 (เกณฑ์ท่ีกําหนด > 0.09) ผลของ

การตรวจสอบคา่ท่ีได้ผา่นเกณฑ์ท่ีกําหนด จากเกณฑ์การพิจารณาคา่ท่ีได้จึงสรุปได้ว่าแบบจําลอง

สมการโครงสร้างท่ีสร้างขึน้มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย

ท่ีกําหนดไว้ จะเห็นได้วา่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การเป็นปัจจัยท่ีมีบทบาทสําคญัในการเป็น

สื่อกลางท่ีดีทําหน้าท่ีเช่ือมโยงภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ไปสูค่ณุภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี ดงัแสดงในภาพประกอบ  8 
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 4.4.3 ผลการตรวจสอบค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง ( Path  Coefficient ) ของ

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมในโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

และภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 

 คา่สมัประสทิธ์ิเส้นทาง ( Path  Coefficient ) ในโมเดลสมการโครงสร้างของตวัแปร

เป็นคา่ท่ีได้จากโมเดลท่ีมีการปรับแก้แล้ว พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีความสมัพนัธ์ท่ีดีท่ีสดุ

แล้ว ซึ่งโมเดลเป็นการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct effect : DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect 

effect : IE) และอิทธิพลรวม (Total Effect : TE) เพ่ือทราบอิทธิพลเชิงสาเหตุท่ีมีต่อตวัแปรภายใน ดงั

แสดงในตารางท่ี 8 

 

ตาราง 8 การวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมด้วยค่าสมัประสิทธ์ิ

อิทธิพลมาตรฐาน 

 

ปัยจัยที่มี

อิทธิพล 

ตัวแปรแฝงภายใน 

QWL POS OJ 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

TFL - .73 .73 .48 .45 .93 .57 - .57 

OJ .54 .37 .90 .79 - .79 - - - 

POS .46 - .46 - - - - - - 

R2 .84 .89 .67 

** มีนยัสาํคญัสถิติท่ีระดบั .01 

 

 ผลการวิเคราะห์จากตารางท่ี  8  พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานได้รับอิทธิพล

รวมจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสงูสดุ มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.90 โดยมีอิทธิพลทางตรง 

และอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.54, 0.37 ตามลําดบั และลําดบัสดุท้ายคือการรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การมีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานเท่ากับ 0.46 ท่ีปัจจัย

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของคณุภาพชีวิตในการทํางานได้ร้อยละ  84  (R2= 0.84) 
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 การรับ รู้การสนับสนุนจากองค์การได้รับอิทธิพลรวมจากภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลงสงูสดุ มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.93 โดยมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 

0.48, 0.45 ตามลําดบั รองลงมาคือการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลรวมและอิทธิพล

ทางตรงต่อตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเท่ากับ 0.79 ท่ีปัจจัยภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลง และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนของการรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์การได้ร้อยละ 89 (R2= 0.89) 

 การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การได้รับอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงจากภาวะ

ผู้ นําการเปลี่ยนแปลงเท่ากับ 0.56 ท่ีปัจจัยภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ได้ร้อยละ 67 (R2= 0.67) 

 จากตารางท่ี 8 และจากคําอธิบายข้างต้น ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง 

อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยท่ีนํามาศึกษาต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 พบวา่คณุภาพชีวิตในการทํางานได้รับอิทธิพลทางตรงมากท่ีสดุ 

คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ รองลงมา คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ โดยมีค่า

สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.54, 0.46 ตามลําดบั สว่นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม พบว่า ภาวะ

ผู้ นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยส่งผ่านการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การ โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเทา่กบั 0.45 สว่นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลรวม พบว่า 

ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมของตัวแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน โดยเรียงลําดับจากค่าท่ีมากท่ีสดุไปค่าท่ีน้อยท่ีสดุ คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล

เทา่กบั 0.90, 0.73 และ 0.46 ตามลําดบั ซึ่งตวัแปรทุกตวัมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ในทิศทางบวกจากผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของ

ปัจจัยท่ีนํามาศึกษาต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสํานักงานทางหลวงท่ี 18  

เป็นไปตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว้ 

 จากผลการศึกษาในครัง้นีจ้ึงสรุปเบือ้งต้นได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 มีผลต่อภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง ท่ีเกิดจากความศรัทธาใน

ผู้ นําองค์การท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดกับบุคลากร เกิดเป็นความไว้วางใจ ความใสใ่จ และ

เข้าถึงบุคคลกรทกุระดบัและรายบุคคล  ผู้บริหารเข้าใจปัญหาท่ีมีและการเอาใจใสอ่ย่างทัว่ถึง เป็น

กนัเอง นอกจากนี ้ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงยงัมีผลไปสู ่การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเช่นกัน กล่าวได้ว่า การท่ีบุคลากรจะเช่ือว่าองค์การให้การ

สนบัสนนุแกตนเองหรือไม่นัน้ ยอ่มขึน้อยูก่บัความรู้สกึรับรู้วา่องค์การมีความยติุธรรม ให้ความเป็น

ธรรมในด้านตา่งๆ มีวิธีปฏิบติัและแสดงออกท่ีเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบติัเฉพาะบุคคล สง่เสริมและ

สนบัสนนุโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น และสือ่สารกบัผู้ นําได้อย่างสนิทใจ 

ผู้ นําท่ีเป็นแบบอย่าง มีวิสยัทศัน์และเข้าถึงบุคลากร ก็จะสง่ผลให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานท่ีดีขึน้ 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวจัิยและข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจยัครัง้นีใ้ช้วิธีวิทยาการเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุ่งเน้นศึกษา

ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพ่ือตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะ

ผู้ นําการเปลีย่นแปลงของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 ตามสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีคื้อ บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 จํานวน 

1,985 คน และขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั จํานวนทัง้สิน้ 420 คน ได้มาด้วยวิธีการแบบแบง่

ชัน้ (Stratified Random Sampling) จําแนกตามจงัหวดั ทัง้ 8 หนว่ยงาน  ด้วยวิธีการเทียบสดัสว่น 

เพ่ือกระจายตัวความเป็นตัวแทนของประชากรทัง้หมด แล้วจึงจะทําการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 

(Simple Random Sampling) โดยวิธีการจบัฉลากไม่ใสคื่น ในการศึกษาครัง้นี ้ตวัแปรท่ีใช้ในการ

วิจยัประกอบด้วย 4 ตวัแปร 1) ตวัแปรแฝงภายนอกภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง  ประกอบด้วย ตวั

แปรสงัเกตได้ 4 ตวัแปร คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุ้น

การใช้ปัญญา และการคํานึงถึงปัจเจกบุคคล 2) ตัวแปรแฝงภายในการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้ 4 ตวัแปร คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน การ

รับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกันระหว่าง

ผู้บงัคบับญัชากับผู้ ใต้บงัคบับญัชา และการรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ  3) ตวัแปรแฝงภายใน

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสงัเกตได้ 5 ตัวแปร คือ การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในการ

ทํางาน และโอกาสก้าวหน้าการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการทํางาน การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์ และการรับรู้การสนับสนุนองค์การด้านการ

ปฏิบติังาน 4) ตวัแปรแฝงภายในคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้ 8 ตวั

แปร คือ  การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีปลอดภยั

และสง่เสริมสขุภาพ  การพฒันาความสามารถของบุคล ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน การ

มีสว่นร่วมในการทํางานและความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ธรรมนญูในองค์การ ดลุยภาพระหว่างชีวิต

การทํางานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ  และการทํางานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ลกัษณะข้อคําถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating 

Scale) แบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย ตอนท่ี 1 แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โดยมีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.91 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
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โดยมีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.88 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 

โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ เทา่กบั 0.87 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามวดัด้านภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง โดย

มีคา่ความเช่ือมัน่ เทา่กบั 0.93 โดยภาพรวมแบบสอบถามทัง้ฉบบัมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.96  

 ผู้วิจยัได้ทําการขอหนงัสอืขอความอนเุคราะห์ เพ่ือขออนุญาตในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลถึงหวัหน้าหน่วยงานสํานกังานทางหลวงท่ี 18 เม่ือทําการกรอกข้อมูลเสร็จเรียบร้อยแล้ว

หน่วยงานทําการสง่ข้อมูลเพ่ือส่งคืนให้แก่ผู้ วิจัย เม่ือได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมาแล้ว ได้นับ

แบบสอบถาม และตรวจสอบความถกูต้อง เพ่ือนําไปวิเคราะห์ข้อมลูหาคา่สถิติพืน้ฐาน  ได้แก่ การ

วิเคราะห์หาคา่เฉลีย่ คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความโด่ง ค่าความเบ้ ค่าสงูสดุและค่าต่ําสดุ ทัง้นี ้

ในสว่นของสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เพียร์สนั เพ่ือตรวจสอบความ

กลมกลนืของโมเดล โดยใช้คา่ χ 
2/df, CFI, TLI, RMR, และ RMSEA  เป็นดชันีวดัความสอดคล้อง 

และวิเคราะห์คา่สมัประสทิธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ในการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง  อิทธิพล

ทางอ้อม อิทธิพลโดยรวมของตวัแปรในโมเดล 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้าง

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ และภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสํานักงานทางหลวงที่ 18 

 ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะ

ผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสํานักงานทางหลวงท่ี 18 ท่ีผู้ วิจัยพัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานยังไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ เพ่ือให้ข้อมูลมีความกลมกลืน ผู้วิจัยจึงได้ทําการปรับแก้โมเดลตามข้อเสนอแนะของ

โปรแกรม (Modification Indices) เป็นข้อเสนอแนะท่ีให้ปรับเฉพาะค่าความสมัพนัธ์ของความ

คลาดเคลือ่นเทา่นัน้ เพ่ือให้โมเดลท่ีได้หลงัทําการปรับแก้ความคลาดเคลื่อนมีความสมัพนัธ์กัน ทํา

ให้โมเดลท่ีได้หลงัการปรับแก้แล้วมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาได้จาก 

คา่สถิติไค-สแควร์ ( χ 2 ) เท่ากับ 611.97  (P-value < .001) ค่าองศาอิสระ ( df ) เท่ากับ 177 เม่ือ

พิจารณาตามข้อเสนอแนะ จะพบวา่คา่สถิติไค-สแควร์ ไม่ผา่นเกณฑ์  จึงควรพิจารณาค่าสถิติอ่ืนๆ

ประกอบ เช่น คา่สถิติไค-สแควร์สมัพนัธ์ ( χ 
2/df ) มีค่าเท่ากับ 3.46 ค่าดชันีวดัความคลาดเคลื่อน

ในการประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) มีคา่เทา่กบั 0.78 ดชันีคา่รากของคา่เฉลีย่กําลงัสองของ

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.019 ค่าดชันีวดัความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
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(CFI) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.937 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (TLI) พบว่า มีค่าเท่ากับ 

0.925 จากเกณฑ์การพิจารณาค่าท่ีแสดงให้เห็นว่าหลงัการปรับแก้โมเดลแล้ว ทําให้ค่าดชันีทุก

ค่าท่ีได้มีค่าท่ีดีขึน้ และผ่านเกณฑ์ท่ีกําหนด หากพิจารณาจากข้อมูลท่ีได้รับ จะพบว่า โมเดลมี

ความสมบูรณ์แล้ว โมเดลท่ีได้จึงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากท่ีสุด จึงสรุปได้ว่า 

แบบจําลองสมการโครงสร้างท่ีสร้างขึน้หลงัจากการปรับแก้แล้วมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์อยูใ่นเกณฑ์ดีท่ีสามารถยอมรับได้  

 นอกจากนัน้ เม่ือพิจารณาปัจจัยทัง้ 3 ปัจจัย ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง 

การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ  ล้วนมีอิทธิพลในทิศทางบวก

ต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน และเม่ือพิจารณาจากอิทธิพลทางตรง  อิทธิพลทางอ้อม และ

อิทธิพลโดยรวมระหวา่งตวัแปรแฝง ซึง่ตวัแปรตา่งๆสามารถสง่อิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อ

กนั โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ตวัแปรแฝงภายในทัง้ 3 ตวัแปร ได้แก่ คณุภาพชีวิตในการทํางาน การ

รับรู้ความยติุธรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ  ประกอบไปด้วย คุณภาพชีวิตใน

การทํางานได้รับอิทธิพลรวมจากการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การสงูสดุ มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.90  

โดยมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.54, 0.37 ตามลําดบั และลําดบัสดุท้ายคือ

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน

เท่ากับ 0.46 ท่ีปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ

สามารถอธิบายความแปรปรวนของคณุภาพชีวิตในการทํางานได้ร้อยละ 84 (R2= 0.84)  

 การรับ รู้การสนับสนุนจากองค์การได้รับอิทธิพลรวมจากภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลงสงูสดุ มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.93 โดยมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 

0.48, 0.45 ตามลําดบั รองลงมาคือการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลรวมและอิทธิพล

ทางตรงต่อตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเท่ากับ 0.79 ท่ีปัจจัยภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลง และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนของการรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์การได้ร้อยละ 89 (R2= 0.89)  

 การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การได้รับอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงจากภาวะ

ผู้ นําการเปลี่ยนแปลงเท่ากับ 0.56 ท่ีปัจจัยภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ได้ร้อยละ 67 (R2=0.67) 

 จากผลการศึกษาในครัง้นีจ้ึงสรุปเบือ้งต้นได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 มีผลต่อภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง ท่ีเกิดจากความศรัทธาใน

ผู้ นําองค์การท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดกับบุคลากร เกิดเป็นความไว้วางใจ ความใสใ่จ และ
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เข้าถึงบุคคลกรทกุระดบัและรายบุคคล  ผู้บริหารเข้าใจปัญหาท่ีมีและการเอาใจใสอ่ย่างทัว่ถึง เป็น

กนัเอง นอกจากนี ้ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงยงัมีผลไปสู ่การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเช่นกัน กล่าวได้ว่า การท่ีบุคลากรจะเช่ือว่าองค์การให้การ

สนบัสนนุแกตนเองหรือไม่นัน้ ยอ่มขึน้อยูก่บัความรู้สกึรับรู้วา่องค์การมีความยติุธรรม ให้ความเป็น

ธรรมในด้านตา่งๆเทา่เทียมกัน มีวิธีปฏิบติัและแสดงออกท่ีเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบติัเฉพาะบุคคล 

สง่เสริมและสนบัสนนุโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น และสื่อสารกับผู้ นําได้

อยา่งสนิทใจ ผู้ นําท่ีเป็นแบบอยา่ง มีวิสยัทศัน์และเข้าถึงบุคลากร ก็จะสง่ผลให้บุคลากรมีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานท่ีดีขึน้ 

 แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความชอบธรรม กล่าวคือ 

ผู้บริหารต้องเป็นตวัอย่างท่ีดี เป็นท่ีเคารพนบัถือจากบุคลากรในองค์การ แต่ขณะเดียวกันก็เป็น

บุคคลท่ีให้ความสาํคญักบัการดแูลเอาใจใสล่กูน้อง เข้าใจถึงปัญหาต่างๆในการทํางาน มีการดูแล

และกระตุ้นให้ลกูน้องรู้จักแก้ปัญหา คอยให้คําแนะนํา เพ่ือสร้างขวญักําลงัใจและการจูงใจการ

ทํางาน สิ่งเหล่านีจ้ะช่วยทําให้ลูกน้องรู้สึกว่าเขาได้รับการสนับสนุน และความเป็นธรรมจาก

องค์การ โดยผ่านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ นําไปสูก่ารรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีดี 

ผู้ นําจึงเปรียบเสมือนตวัแทนขององค์การ ดงันัน้เม่ือองค์การให้การสนบัสนุนท่ีเป็นธรรมก็จะสง่ผล

ให้บุคลากรในองค์การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึน้ด้วย การได้รับความยุติธรรมจะทําหน้าท่ีเป็นปัจจัย

บ่งชีก้ารได้รับการตอบสนองจากองค์การว่าเป็นไปตามท่ีบุคลากรต้องการหรือไม่ การรับรู้ความ

ยุติธรรมเปรียบเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยบุคลากรจะรับรู้ถึงความ

ยติุธรรมในองค์การผา่นผู้บริหาร โดย พิจารณาจากงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน การยกย่อง

ให้เกียรติเม่ือทํางานประสบความสําเร็จ บุคลากรจะรับรู้ได้ว่างาน และผลการปฏิบติังานของตน

นัน้มีความสําคญั จากการท่ีองค์การให้การสนบัสนุนจะทําให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน 

ตัง้ใจท่ีจะทุ่มเททํางาน เพ่ือตอบแทนในสิ่งท่ีองค์การมอบให้ ทําให้ตนรู้สึกเป็นท่ียอมรับจาก

องค์การ  
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5.2  อภปิรายผล 

 จากการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 ผู้วิจยัสามารถอภิปรายผลการศกึษาได้  ดงันี ้ 

 จากทฤษฎีของ Maslow (1970) มนุษย์นัน้จะมีความต้องการก่อให้เกิดเป็น

แรงจูงใจในการขบัเคลือ่นเพ่ือความต้องการในสิง่นัน้ๆ โดยแรงจูงใจนัน้จะมีความสําคญัท่ีแตกต่าง

กนั บุคลากรตา่งก็มีความต้องการ และมีความจําเป็นตอ่การดําเนินชีวิต ความต้องการจึงเป็นสิ่งท่ี

ถูกสร้างขึน้ เพ่ือใช้เป็นแรงผลกัดันให้เกิดการกระทําต่างๆในการตอบสนองความต้องการของ

บุคคลเหล่านัน้ ไม่ว่าจะเป็นการอํานวยความสะดวก การเสริมสร้างความเป็นอยู่ท่ีดี เพ่ือเป็น

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะสง่ผลให้เกิดประสทิธิภาพในการทํางาน อธิบายได้ว่า ผู้บริหารจะนํา

ทฤษฎี Maslow มาใช้ในการจูงใจบุคลากร วา่ความต้องการของตนนัน้อยูใ่นขัน้ใด แล้วจูงใจความ

ต้องการเหลา่นัน้ให้เขาได้รับการตอบสนองตามท่ีต้องการ หรือสงูกว่าท่ีต้องการ โดยแบ่งลําดบัขัน้

ความต้องการของมนษุย์ออกเป็น 5 ขัน้ แยกออกเป็น 2 กลุม่ คือ 1) ความต้องการขัน้ต้น 2) ความ

ต้องการในระดบัท่ีสงูกวา่ จากปัจจยัท่ีศกึษาเม่ือนํามาพิจารณาเป็นไปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรม

ในองค์การ เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานท่ีบุคลากรต้องการท่ีจะได้รับจากองค์การหากบุคคลากร

รับรู้ถึงความเท่าเทียมกัน ได้รับการพิจารณาอย่างเป็นธรรมและเพียงพอ ขณะท่ีการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การและภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง ถือเป็นความต้องการท่ีสงูกว่า โดยบุคลากร

มองว่า หากผู้บริหารหรือองค์การให้การยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุ่มเททํางานของ

บุคลากร โดยบุคลากรไม่ได้คํานงึถึงแคเ่พียงปัจจยัพืน้ฐานท่ีใช้ในการดํารงชีวิตแต่ยงัมองไปถึงการ

ได้รับการยอมรับ การให้เกียรติกนัในการทํางาน  การตระหนกัถึงความเสยีสละของบุคลากรในการ

ทํางานให้กับองค์การ เพ่ือนําองค์การไปสู่เป้าหมาย ผู้ นําองค์การก็มีส่วนสําคัญเป็นเสมือนตัว

แทนท่ีจะคอยให้คําปรึกษา และใสใ่จดแูลในการปฏิบติังานของคนในองค์การ ผู้ นําเป็นสื่อสําคญัท่ี

จะนําคนในองค์การไปยงัเปา้หมาย ผู้ นําท่ีได้รับการยอมรับและเป็นท่ีเคารพของคนในองค์การ จะ

ทําให้บุคลากรเกิดความภาคภมิูใจ และได้รับความไว้วางใจจากคนในองค์การ ปัจจัยเหลา่นีต้่างมี

ความสําคัญ ท่ีจะส่งผลนําไปสู่คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี ทําให้ปัจจัยเหล่านีต้่างมี

ความสมัพนัธ์กนัแสดงให้เห็นวา่ โมเดลท่ีได้จึงมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
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 5.2.1 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้าง

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ และภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสํานักงานทางหลวงที่  18 ที่

พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลงของบุคลากรสํานักงานทางหลวงท่ี 18 ท่ีพัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์  พบว่า 

โมเดลตามสมมติฐานท่ีพฒันาขึน้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 1) ค่าสถิติไค-สแควร์  

( χ2 ) ไม่ผ่านเกณฑ์มีนยัสําคญัทางสถิติ จึงพิจารณาจากค่าสถิติอ่ืน ๆ 2) ค่าสถิติไค-สแควร์

สมัพนัธ์ ( χ2/df ) 3) ค่าดชันีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA)       

4) ดชันีคา่รากของคา่เฉลีย่กําลงัสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) 5) ค่าดชันีวดัความ

สอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) 6) ค่าดชันีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (TLI) จากเกณฑ์การ

พิจารณาคา่ทกุคา่ผา่นเกณฑ์ท่ีกําหนด ซึง่โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การ

รับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง

ของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18  เกิดจากโมเดลการวดัทัง้  4 โมเดล ในแต่ละโมเดลผู้วิจัยได้

พัฒนามาจากทฤษฎี ท่ีมีการวิเคราะห์ สงัเคราะห์จากนักวิชาการท่ีมีความหลากหลาย มีการ

ตรวจสอบความตรงในเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ เม่ือโมเดลการวัดท่ีได้ในแต่ละโมเดลมีค่า

มากกวา่เกณฑ์ท่ีกําหนดก็สง่ผลให้การทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลีย่นแปลงของบุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18 มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 เม่ือพิจารณาปัจจยัทัง้ 3 ปัจจัย ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้ความ

ยติุธรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ  ล้วนมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน และเม่ือพิจารณาจากอิทธิพลทางตรง  อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวม

ระหวา่งตวัแปรแฝง ซึง่ตวัแปรตา่งๆสามารถสง่อิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อกัน โดยปัจจัยท่ี

มีอิทธิพลต่อตัวแปรแฝงภายในทัง้ 3 ตัวแปร ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้ความ

ยติุธรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ สามารถอภิปรายผลดงันี ้

 

 

 

 



103 
  

 5.2.1.1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  มีองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ คือ 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านผลตอบแทน  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านความรู้

ในการทํางาน และโอกาสก้าวหน้า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการ

ทํางาน  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านจิตอารมณ์  การรับรู้การสนบัสนุนองค์การด้านการ

ปฏิบัติงาน โดยมีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร

สํานักงานทางหลวงท่ี 18 มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.46  ชีใ้ห้เห็นถึงความสําคัญของการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การท่ีมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยบุคคลจะ

รับรู้ตอ่ความรู้สกึบนบรรทดัฐานของการแลกเปลีย่นท่ีเป็นธรรม กลา่วคือ การได้รับการปฏิบติัอยา่ง

เท่าเทียมกัน การได้รับความช่วยเหลือจากองค์การ เม่ือบุคลากรประสบกับปัญหาในการทุ่มเท

ทํางาน โดยผู้ นําจะเป็นคนให้คําแนะนํา ช่วยเหลอืแก้ปัญหาตา่งๆ เปิดโอกาสให้กับบุคลากรมีสว่น

ร่วมในการเสนอและตดัสนิใจในงาน โดยบุคลากรจะมองว่าองค์กรท่ีตนทํางานอยู่นีเ้ป็นหน่วยงาน

ของรัฐ ซึง่ถือวา่เป็นองค์การท่ีมีความมัน่คง องค์การให้ความสาํคญักบับุคลากร   

 สําหรับ Eisenberger et al. (1986) มองว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

เป็นความเช่ือของบุคคลว่าองค์การได้มองเห็นคุณค่า โดยองค์การจะแสดงออกถึงความห่วงใย 

และสนบัสนนุให้บุคคลในองค์การมีความเป็นอยู่ท่ีดี จากการทุ่มเททํางานให้กับองค์การ และรับรู้

ได้จากผลตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนท่ีเพ่ิมขึน้ การได้เลื่อนขัน้

เลื่อนตําแหน่ง รวมไปถึงสวัสดิการต่างๆ ท่ีส่งเสริมให้คนในองค์การเกิดความร่วมมือกัน ทําให้

ได้รับการยอมรับจากองค์การ ขณะท่ี Moorman et al. (1998) การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ

เป็นการตดัสินใจของพนกังาน ถึงความเต็มใจให้องค์การดูแลความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ ซึ่งพนกังานจะ

รับรู้ได้จากการประเมิน จากการสนบัสนุนในด้านต่างๆผ่านนโยบายขององค์การ รวมถึงกิจกรรม

และประโยชน์ตา่งๆท่ีองค์การจดัสรรให้ ทําให้พนกังานรู้สกึเช่ือว่าตนเป็นบุคคลท่ีองค์การจะรักษา

ไว้ให้อยูก่บัองค์การตอ่ไป เช่นเดียวกนักบั เปรมจิต คล้ายเพ็ชร (2548) ได้ให้ทศันะกับการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การวา่ เป็นความคิดเห็นของบุคคลจากประสบการณ์ท่ีได้รับจากการทํางานใน

องค์การวา่องค์การได้ให้คณุคา่ ให้การยอมรับ และเห็นถึงความสาํคญัในการทุม่เททํางาน มีความ

ห่วงใย และมีความผูกพันต่อบุคลากร โดยการให้การสนับสนุนการทํางานในด้านต่างๆ ผ่าน

นโยบาย และตวัแทนขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรมีความเป็นอยูใ่นการทํางานท่ีดี 
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  จากผลงานการวิจยั รุ่งนภา พนัมะลี และ ฉัฐวฒัน์  ลิมป์สรุพงษ์ (2556)  ศึกษา

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและวัฒนธรรมองค์การ ท่ีมีผลต่อผลการดําเนินงานของ

องค์การ: หลกัฐานเชิงประจักษ์จากพนักงานธุรกิจเดย์สปาในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่าง คือ 

พนกังานธุรกิจเดย์สปาในประเทศ ไทย เฉพาะท่ีจดทะเบียนเป็นห้างหุ้นสว่นหรือบริษัทท่ีถูกต้อง

ตามกฎหมายจํานวน 208 ราย ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการทํางานอย่างมีนยัสําคญัท่ี 0.01 และมีความสมัพนัธ์

ไปในทิศทางเดียวกัน กลา่วคือ เม่ือพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมาก จะทําให้

พนกังานมีคณุภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีมากขึน้ กับผลการดําเนินงานขององค์การธุรกิจเดย์สปา

ในประเทศไทย  จากงานวิจัยของ กรรณิการ์  วงค์วารใจ (2557) ศึกษาความเหน่ือยหน่ายในการ

ทํางาน  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ  และคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนกังานระดับ

ปฏิบติัการ บริษัทเอกชนในธุรกิจ FMCGs แห่งหนึ่ง ท่ีปฏิบติังานประจําสํานกังานใหญ่  จํานวน

ทัง้สิน้ 320 คน  ผลการวิจยัพบวา่  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานประจําสํานกังานใหญ่ มี

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความเหน่ือยหน่ายในการ

ทํางาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีคา่เฉลีย่เทา่กบั 2.64, 2.93 และ 3.02 ตามลําดบั โดยพบว่า  การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานอย่างมี

นยัสําคัญท่ีระดบั .01 เช่นเดียวกับงานวิจัยของ สิรินทร์ทิพย์  อุดมวงค์ และชนะพล  ศรีฤาชา 

(2558) ศกึษาการสนบัสนนุจากองค์การท่ีมีผลตอ่คณุภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สํานกังาน

ปอ้งกนัควบคมุโรคท่ี 6 จงัหวดัขอนแก่นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงวิเคราะห์แบบภาคตดัขวาง 

(Cross-Sectionalanalytical Research) เพ่ือศึกษาการสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของบุคลากร สาํนกังานป้องกันควบคุมโรคท่ี 6 จังหวดั ขอนแก่น ประชากรท่ีใช้ใน

การศกึษา คือ บุคลากรของสาํนกังานปอ้งกนัควบคมุโรคท่ี6 จังหวดัขอนแก่น จํานวน 168 คน ผล

การศกึษาพบวา่ ภาพรวมการสนบัสนนุจากองค์การมีความสมัพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานใน

ระดบัสงูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.001 สามารถร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสาํนกังานปอ้งกนัควบคมุโรคท่ี 6 จงัหวดัขอนแก่น ได้ร้อยละ 69.7 

 สามารถอธิบายได้ว่า บุคคลจะรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดย องค์การ

เปรียบเสมือนบุคคลคนหนึง่ เป็นกระบวนการพืน้ฐานท่ีสง่ผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู่บน

บรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนทางสังคม จากกฎเกณฑ์ ศีลธรรม และความรับผิดชอบของ

องค์การ ผ่านการปฏิบัติจากองค์การท่ีมีมาโดยตลอด การรับรู้จะส่งผลให้บุคคลรู้สึกถึงความ

ผกูพนั โดยองค์การจะต้องใสใ่จเก่ียวกบั สวสัดิการ การให้โอกาสในการปฏิบติังาน การตอบสนอง
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ในด้านอารมณ์ โดยรับรู้จากความใสใ่จ การให้เกียรติกนั จะนําไปสูค่วามเช่ือและเป็นหนึ่งเดียวกับ

องค์การ ทําให้บุคลากรและองค์การเกิดความไว้วางใจเกิดเป็นความพึงพอใจกับองค์การทัง้สอง

ฝ่าย ดงันัน้ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีสว่นสาํคญัท่ีจะช่วยเพ่ิมประสิทธิผลให้กับองค์การ 

สง่ผลทําให้บุคลากรเกิดความพอใจท่ีจะทํางาน มีความรู้สกึรักและผูกพนักับสํานกังานทางหลวง

เพ่ิมมากขึน้ท่ีสาํคญัยงันําไปสูค่ณุภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 มี

ต่อองค์การมากขึน้ จะเห็นได้ว่าองค์การควรให้ความสําคัญกับปัจจัยต่างๆเป็นอย่างยิ่ ง 

เช่นเดียวกบังานวิจยัท่ีกลา่วมาในข้างต้น 

 2) การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีองค์ประกอบยอ่ย 4 องค์ประกอบ คือ การ

รับรู้ความยติุธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยติุธรรม

ด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนัระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา  และการรับรู้ความยติุธรรม

ด้านระบบ มีอิทธิพลรวมต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานสูงสุด มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.90  โดยมี

อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมเทา่กบั 0.54, 0.37 ชีใ้ห้เห็นถึงความสาํคญัของการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองค์การท่ีมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การจะทําให้บุคลากรทุม่เทให้กบัการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ เพ่ือจะตอบในสิ่งท่ี

ตนนัน้ได้รับจากองค์การ กระบวนการทํางานท่ีโปร่งใสนัน้จะตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของความถูกต้อง สิ่ง

เหลา่นีจ้ะทําให้บุคลากรมีความมัน่ใจวา่ตนนัน้จะได้รับสิ่งตอบแทนท่ีเป็นธรรมไปตามขัน้ตอนและ

กระบวนการก็จะทําให้บุคลากรมีทศันคติท่ีดีกบัองค์การ ก่อให้เกิดความรู้สกึดีต่อองค์การ เกิดเป็น

ขวญักําลงัใจในการทํางานไปในทิศทางบวก เม่ือความต้องการถูกตอบสนอง เน่ืองจาก บุคลากร

มองวา่การทํางานถือเป็นการแลกเปลีย่นเพ่ือตอบแทนระหวา่งองค์การและบุคลากร สอดคล้องกับ

ทศันะของ Folger และ Cropanzano (1998) เห็นวา่การรับรู้ความยุติธรรมของบุคคลเป็นการรับรู้

ถึงความเท่ียงตรง ความเสมอภาคเก่ียวกบักฎเกณฑ์  และบรรทดัฐานทางสงัคม รวมถึงการจัดสรร

ผลตอบแทนทัง้การให้รางวัลและการลงโทษ  และยังเป็นกระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใจเพ่ือ

จดัสรรผลตอบแทน การตดัสนิใจด้านอ่ืนๆ รวมทัง้การปฏิบติัต่อกันระหว่างบุคคลนัน้ๆ โดยบุคคล

จะมองวา่การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การมีผลตอ่คณุภาพชีวิตในการทํางาน โดยบุคคลจะมองถึง

ความสมัพนัธ์ท่ีเหมาะสมระหว่างตนเองและองค์การ ในมุมมองของการแลกเปลี่ยนในเชิงการให้

และการได้รับกลบัคืน หากสิง่ท่ีบุคคลได้รับดําเนินไปอยา่งยติุธรรม ก็จะสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจ

กบัชีวิตการทํางาน   

 ขณะท่ี  Moorman (1991) มองว่าวิธีการหรือแนวทางท่ีตดัสินว่าเขาจะได้รับการ

ปฏิบติัด้วยความเท่ียงตรง ความเสมอภาคของบุคคลในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการทํางานด้วย
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ความยุติธรรม ซึ่งการตัดสินนีจ้ะเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลส่งผลต่อตัวแปรในการทํางานด้านอ่ืนๆ 

สอดคล้องกับทศันะของ Colquitt et al. (2001) ท่ีกลา่วไว้ว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจะ

เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมองว่าบุคคลกับความเป็นธรรมใน

องค์การ ประกอบด้วย การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทน การรับรู้

ความยุติธรรมด้านกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินใจเพ่ือแบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทน และการ

รับรู้ความยุติธรรมท่ีมีต่อบุคคล จากงานวิจัยของ นุชนารถ  อยู่ดี  (2548) ได้วิจัยเร่ือง ลกัษณะ

บุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศกึษาองค์การเอกชนแหง่หนึง่ จากผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ความ

ยติุธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการ

มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน และการรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบมีความสมัพันธ์ทางบวกกับผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน  ผลการศึกษานีย้งัสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจฉรา เนียนหอม (2551) 

ได้วิจัยเร่ืองความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

และความผกูพนัต่อองค์การ : กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยาจํากัด (มหาชน) จากผลการวิจัย 

พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทุกด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และ

ด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหน้าและลกูน้อง มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานอย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 ทัง้สามด้าน ส่วนงานวิจัยของ ปรีดี  อิทธิพงศ์ (2552) 

ความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความ

ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กแห่งหนึ่ง โดยประชากรท่ีศึกษา คือ 

พนกังานของโรงงานอุตสาหกรรมเหลก็แหง่หนึง่ จํานวน  77 คน ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ความ

ยติุธรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัคณุภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอย่างมีนยัสําคญัท่ี

ระดบั .01 ทัง้สามด้านดงันี ้การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน  ด้านกระบวนการ 

และด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั ขณะท่ีงานวิจยัของ ธนญัภสัส์  ศิริธนะจินดาคุณ  (2556)  ศึกษา

การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ คณุภาพชีวิตการทํางาน และความตัง้ใจลาออกของพนกังานจัด

จ้างจากภายนอก : กรณีศึกษาองค์การแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ โดย

ประชากร ท่ีศึกษาเป็นพนักงานจัดจ้างจากภายนอกของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ งในเขต

กรุงเทพมหานคร มีกลุม่ตวัอย่างจํานวน 97 คน ผลการวิจัย พบว่า 1) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทนมีความสมัพนัธ์กบัคณุภาพชีวิตการทํางานในด้านต่างๆ อย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั .01 

และ.05 ดงันี ้ด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบติังาน  

ด้านโอกาสในการก้าวหน้า และไม่มีความสมัพันธ์กับด้านสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยไม่เป็น
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อันตรายต่อสขุภาพ ด้านสงัคมสมัพนัธ์  ด้านธรรมนูญในองค์การ  ด้านภาวะอิสระจากงาน และ

ด้านความภูมิใจในองค์การ 2) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการกําหนด

ผลตอบแทนมีความสมัพนัธ์กบัคณุภาพชีวิตการทํางานในด้านต่างๆ อย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั .01 

และ.05  ดงันี ้ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบติังาน 

ด้านโอกาสในการก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์  และด้านธรรมนูญในองค์การ และไม่ มี

ความสมัพนัธ์กับด้านสภาพการทํางานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอันตรายต่อสขุภาพของพนกังาน, ด้าน

ภาวะอิสระจากงาน และด้านความภมิูใจในองค์การ 3) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการ

มีปฏิสมัพนัธ์ต่อกันระหว่างหัวหน้ากับลกูน้องมีความสมัพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานในด้าน

ตา่งๆ อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 และ.05  ดงันี ้ด้านสภาพการทํางานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอันตราย

ต่อสขุภาพของพนกังาน  ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบติังาน  ด้านโอกาสในการก้าวหน้า  

ด้านสงัคมสมัพันธ์  ด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านความภูมิใจใน

องค์การ และไม่มีความสมัพนัธ์กบัด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   

 นอกจากนัน้ ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การยงัมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศ

ทางบวกต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยผ่านปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ

บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 ยิ่งเน้นให้เห็นถึงความสําคัญของการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยผ่านปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ประกอบด้วย 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน  การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การด้านความรู้ในการทํางาน และโอกาสก้าวหน้าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน

ความมั่นคงในการทํางาน  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์  การรับรู้การ

สนบัสนนุองค์การด้านการปฏิบติังาน  

 ทัง้นี ้Asgari et al. (2008) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ จากบริษัทขนาดใหญ่ในมาเลเซีย พบว่า การรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การอย่างมี

นยัสาํคญั เน่ืองจากบุคคลจะรับรู้กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนท่ีตนได้รับอย่างยุติธรรม

จากองค์การ โดยมองวา่เป็นการแลกเปลีย่นทางสงัคมระหวา่งบุคคลและองค์การท่ีตัง้อยู่บนความ

สมดลุ จึงเกิดการรับรู้วา่องค์การให้การดแูลสนบัสนนุความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ของบุคคล สอดคล้องกับ 

Rhoades และ Eisenberger (2002) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์ใน

ทิศทางบวกกับการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ เน่ืองจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรมใน

องค์การผา่นนโยบาย กฎเกณฑ์ ระเบียบ ของกระบวนการท่ีองค์การกําหนดขึน้ จากการรับรู้ของ
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บุคคลท่ีได้รับการปฏิบติัจากหวัหน้าภายในองค์การด้วยความสมัพนัธ์ท่ีดี การรับรู้เหลา่นีส้ง่ผลทํา

ให้บุคคลประเมินวา่องค์การให้การสนบัสนนุดแูลความเป็นอยูค่ณุภาพชีวิตท่ีดีแก่บุคคล  

 ขณะท่ี Masterson et al. (2000) มองว่าความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นความยุติธรรมท่ีบุคคลได้รับการ

ปฏิบัติจากหัวหน้างานอย่างยุติธรรม โดยบุคคลจะรับรู้ได้จากการปฏิบติัของหัวหน้ากับการให้

ความสําคญั เอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ ให้การช่วยเหลือท่ีดีระหว่างกัน ทําให้บุคคลรับรู้ถึงการ

ปฏิบติัสง่ผลให้เกิดเป็นทศันคติท่ีดีต่อหวัหน้าและองค์การ และบุคคลยงัรับรู้ได้ว่าองค์การให้การ

สนบัสนนุความเป็นอยูท่ี่ดีขึน้ของบุคคล สง่ผลตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การเพ่ิมสงูขึน้ ทัง้นี ้

วิโรจน์  เจษฎาลกัษณ์ (2553) ศกึษางานวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรมด้านผลลพัธ์

และด้านกระบวนการ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหน้าท่ี ผา่นการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร ผลการวิจยัพบว่า ความยุติธรรมด้านผลลพัธ์

และด้านกระบวนการมีความสมัพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร สําหรับการ

ทดสอบความเป็นตัวแปรกลาง พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นตัวแปรกลางใน

ความสมัพันธ์ระหว่างความยุติธรรมทัง้สองด้านกับการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ดังนัน้ จาก

ผลการวิจยัจึงแสดงให้เห็นวา่ เม่ือข้าราชการตํารวจชัน้ประทวน รับรู้ถึงความยุติธรรมด้านผลลพัธ์ 

และความยติุธรรมด้านกระบวนการ ท่ีเกิดจากการปฏิบติัขององค์กร อยูใ่นระดบัสงู ก็จะทํา ให้เกิด

การรับรู้ถึงการสนบัสนนุขององค์กรในระดบัสงูด้วย 

 สามารถอธิบายได้วา่ บุคคลจะมองวา่องค์การได้ปฏิบติัต่อตนด้วยความยุติธรรม

นัน้ จะส่งผลให้บุคคลรับรู้ได้ถึงคุณภาพชีวิตท่ีดีขึน้ได้ โดยบุคคลจะมองความสมัพันธ์ระหว่าง

ตนเองกบัองค์การนัน้วา่ การทํางานในองค์การก็คือการแลกเปลีย่นกันทางสงัคม ด้วยการประเมิน

จากปัจจัยต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับผลการทํางานท่ีตนเองได้

ลงทนุไป กบัโอกาสในการก้าวหน้าอยา่งยติุธรรมจากกระบวนการท่ีมีความโปร่งใสและเป็นธรรม ท่ี

จะทําให้บุคคลทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ อยู่บนพืน้ฐานของความถูกต้อง 

บุคคลก็จะรับรู้และเช่ือว่าองค์การได้ปฏิบัติต่อตนเองอย่างยุติธรรม ส่งผลให้บุคคลรับรู้ได้ว่า

คณุภาพชีวิตในการทํางานของตนนัน้ก็จะดีขึน้ กลา่วได้ว่า เม่ือบุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 

ได้รับการปฏิบติัอย่างยุติธรรม เป็นไปด้วยความเท่ียงตรง ทัง้ด้านการจัดสรรผลตอบแทน ด้าน

กระบวนการจัดสรรผลตอบแทน ด้านการมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ด้านระบบ 

เป็นไปอย่างถูกต้องยุติธรรม มีความโปร่งใส ก็จะสง่ผลให้บุคลากรรับรู้ได้ถึงคุณภาพชีวิตท่ีดีขึน้ 

และการแสดงออกตอ่องค์การท่ีดีขึน้เช่นกนั 
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 3) ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง มีองค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ คือ การมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา การคํานงึถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล โดยมีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร

สาํนกังานทางหลวงท่ี 18  มีค่าอิทธิพลเท่ากับ .73 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ชีใ้ห้เห็น

ถึงความสาํคญัของภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงมีความสําคญักับคุณภาพชีวิตในการเปลี่ยนแปลง

ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นและเกิดความรู้สกึท่ีจะทํางานกบัองค์การ สอดคล้องกบั Yukl (1998) กลา่วว่า 

ภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลงจะทําให้เกิดคา่นิยมท่ีเปลีย่นแปลงของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามทํางานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพมากกว่าท่ีคาดหวงัไว้ จากการกระตุ้นและการสร้างขวญักําลงัใจท่ีได้รับเกิด

เป็นความรู้สึกดีต่อองค์การ ขณะท่ี  Burns (1978) มองว่าภาวะผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลง เป็น

กระบวนการซึ่งผู้ นําเข้าไปมีความเก่ียวข้องกับผู้ ตาม ด้วยการสร้างความสมัพันธ์ท่ีเป็นการ

ยกระดบัแรงจูงใจให้สงูขึน้ ผู้ นําแบบเปลีย่นแปลงนีจ้ะมุ่งความสนใจท่ีต้องการ และสร้างแรงจูงใจ

ให้กับผู้ตาม โดยผู้ นําจะทํางานท่ีท้าทาย เพ่ือเป็นแบบอย่างในการดึงดูดศักยภาพท่ีมีอยู่ในตวัผู้

ตามออกมาให้ได้สงูสดุ ซึ่งกระบวนการนีส้ง่ผลกระทบในลกัษณะของการสนบัสนุนซึ่งกันและกัน 

ทําให้ทัง้ผู้ นําและผู้ตามมีระดบัแรงจูงใจและระดบัจริยธรรมเพ่ิมมากขึน้ นํามาซึ่งความสําเร็จของ

องค์การ ขณะท่ี Bass (1985) ให้ทศันะว่าผู้ นําจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความตระหนกัถึงความ

ต้องการสํานึกในคุณค่าเกิดเป็นแรงบันดาลใจและจุดมุ่งหมายท่ีปรารถนาเพ่ือให้บรรลุตาม

จุดมุ่งหมายและคํานึงถึงผลประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตัวและยกระดับของ

ความต้องการให้สงูขึน้  

 ทัง้นี ้ทิพยรัตน์  คชพงษ์ (2551) เห็นวา่ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจท่ี

เกิดจากการประพฤติตนเป็นแบบอยา่งของผู้ นํา จะสร้างแรงบนัดาลใจให้กับผู้ตาม กระตุ้นให้เกิด

ศกัยภาพและความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัผู้ตามให้แสดงออกมา การดูแลผู้ตามอย่างใกล้ชิดเพ่ือให้

เกิดความเข้าใจ เข้าถึง และพฒันาศกัยภาพของผู้ตามให้เหมาะสมตามรายบุคคล ซึ่งพฤติกรรม

ผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงนีจ้ะสง่ผลกระทบต่อผู้ตามทางด้านค่านิยม ความเช่ือ ทัศนคติ จริยธรรม 

รวมไปถึงด้านการประพฤติปฏิบติั ทําให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายในตนเองเพ่ิมสงูขึน้ในด้านความ

ต้องท่ีจะประสบความสําเร็จ ความรู้สึกถึงพลงัก่อให้เกิดเป็นแรงบันดาลใจ และความเช่ือมั่นใน

ศกัยภาพของตนเองท่ีจะทําให้ผู้ ตามมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ากับองค์การ จากผลการวิจัย 

อรัญญา ออมสินสมบูรณ์ (2559) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงและ

ความผกูพนัตอ่องค์กรกบัคณุภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการทหาร กรมแพทย์ทหารบก จํานวน

ทัง้สิน้ 214 คน พบวา่ ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อคุณภาพการทํางาน
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อยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เน่ืองจากภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง

มีผลต่อการทํางาน การจัดสวัสดิการท่ีดีเสริมสร้างขวัญกําลังใจให้กับผู้ ทํางานให้เกิดความ

จงรักภกัดี เกิดเป็นการทุม่เทแรงกายแรงใจในการทํางาน ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีได้ 

และจะเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความรู้สกึเต็มใจท่ีจะทํางาน   

 ขณะท่ี อรพินธ์ เสวกวาปี (2553) ศกึษาความสมัพนัธ์ของคณุภาพชีวิตการทํางาน

กับการรับรู้ภาวะผู้ นําของพนกังานกรมสรรพากรในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนทัง้สิน้ 154 คน 

พบว่า พนักงานกรมสรรพากรในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ

ทํางานกบัการรับรู้ภาวะผู้ นําของพนกังานตอ่หวัหน้างานด้านภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง โดยรวมมี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .370) เม่ือ

จําแนกคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล ด้านบูรณาการทางสงัคม ด้านธรรมนูญในองค์การมีความสมัพนัธ์เชิง

บวกในระดับปานกลางกับการรับรู้ภาวะผู้ นําของพนักงานท่ีมีต่อหวัหน้างานด้านภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ชีใ้ห้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสมัพันธ์ใน

ทางบวกกับการรับรู้ภาวะผู้ นําของพนกังานกรมสรรพากรในเขตกรุงเทพมหานคร เช่นเดียวกับ

งานวิจยัของ วิชัย  จันทวงศ์ (2547) ศึกษาเร่ืองภาวะผู้ นําของผู้บริหารท่ีสง่ผลต่อคุณภาพชีวิตใน

การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพืน้ท่ีการศึกษากรุงเทพมหานครเขต 3  โดยภาพรวม 

ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผู้ นําของผู้บริหาร ด้านความสามารถสว่นตวั ด้านการดลใจ และด้านการ

กระตุ้นการใช้ปัญญา สง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา โดยภาพรวม 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   

 นอกจากภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิโดยรวมต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานแล้ว ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลโดยอ้อมในทางบวกผ่านปัจจัยการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การ ทัง้ยังส่งผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยภาวะผู้ นําการ

เปลีย่นแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมเทา่กบั 0.73 แสดงวา่ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงยงัเป็นอีกปัจจัยท่ี

สําคญัท่ีจะนําไปสูคุ่ณภาพชีวิตในการทํางานแต่จะเป็นการสง่ผ่านทางอ้อมจากปัจจัยดงักล่าว 

จากผลการวิจัย จุฑาทิพย์ สุนจิรัตน์ (2558) ศึกษาภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหน้าหอผู้ ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีท่ีปฏิบติังานใน

องค์กรดูแลสุขภาพเด็กแห่งหนึ่ง พบว่า ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ ป่วยด้าน

คณุลกัษณะอุดมการณ์ พฤติกรรมอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และ

การคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทกุด้านอยูใ่นระดบัสงูมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับการรับรู้ จาก
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งานวิจยัของ บุญฑวรรณ วิงวอนและมนตรี พิริยะกลุ (2553) ศกึษาเร่ือง ตวัแบบเส้นทาง PLS ของ

บุพปัจจัยและผลลพัธ์ของการรับรู้ในการสนบัสนุนจากองค์กรของพนกังานวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอ่ม จงัหวดัลาํปาง ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรอยู่ใน

ระดบัดีและปัจจยัสาเหตท่ีุมีอิทธิพลทางตรงตอ่การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร คือการรับรู้ภาวะ

ผู้ นําการเปลีย่นแปลงและการรับรู้ความยติุธรรมในองค์กร ซึ่งร่วมกันอธิบายการรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์กรได้ 0.282 

 สามารถอธิบายได้วา่ เม่ือผู้ นํามีภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง จะทําให้องค์การเกิด

ประสทิธิภาพและประสทิธิผล บุคคลจะรับรู้ได้วา่ได้รับการดแูลจากผู้บริหารในหน่วยงานทําให้เกิด

ความรู้สกึท่ีผูกพัน การให้ความสําคญักับบุคคล มีทกัษะในการจูงใจให้รับรู้ถึงการสนบัสนุนของ

องค์การ รู้สกึถึงความภาคภมิูใจในการท่ีจะปฏิบติังานให้กับองค์การ เกิดความรู้สกึแลกเปลี่ยนใน

ระดบัท่ีสงูกับผู้ นํา ก็จะทําให้บุคคลรู้สกึท่ีจะตอบแทน ประกอบกับผู้ นํามีวิสยัทศัน์ท่ีกว้างไกลให้

ความสาํคญักบัเปา้หมายขององค์การ สร้างความนา่เช่ือถือ ความศรัทธา และความไว้วางใจให้กบั

บุคคลในองค์การร่วมกันก็จะทําให้รู้สกึถึงความเป็นกันเองและความสบายใจในการร่วมงานกัน 

บุคคลก็พร้อมท่ีจะทุม่เทเวลาในการทํางานให้กบัองค์การอยา่งเต็มความสามารถ เม่ือบุคคลรับรู้ถึง

ความยุติธรรม ได้รับการสนับสนุนจากองค์การ และมีผู้ นําท่ีพร้อมจะเปลี่ยนแปลง นําไปสู่การ

ปฏิบติังานอยา่งมีเปา้หมาย ก็จะสง่ผลทําให้บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 มีคุณภาพชีวิตท่ีดี

ยิ่งขึน้ไป ทัง้นีห้วัหน้าหน่วยงานต้องให้ความเท่ียงตรงต่อกัน ไม่มีความแตกต่างกันในการปฏิบัติ 

หรือเลอืกปฏิบติั มีความเข้าใจในคนแตล่ะบุคคล ก็จะทําให้บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 เกิด

ความไว้วางใจกบัองค์การได้ และยงัร่วมไปถึงการสร้างแรงบนัดาลใจ เพ่ือเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคล

เกิดความมุ่งมั่นในการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพเต็มใจท่ีจะทํางานแม้ว่างานท่ีปฏิบัติจะอยู่

นอกเหนือจากงานท่ีมอบหมายได้อยา่งเต็มท่ี 

 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช้ 

 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างคณุภาพชีวิตในการทํางาน 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลี่ยนแปลงของบุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 เป็นการวิจัยความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ จาก

การศกึษา พบวา่ ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การเป็นตวัแปรท่ีอิทธิพลทางตรงตอ่คณุภาพ

ชีวิตในการทํางานมากท่ีสดุ รองลงมาก็จะเป็น การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ จะเห็นได้ว่าเม่ือ
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บุคคลมีการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ผ่านการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีดีก็จะสง่ผลให้

คณุภาพชีวิตในการทํางานนัน้ดีขึน้ด้วยรวมไปถึงการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การและภาวะผู้ นํา

การเปลีย่นแปลงก็สง่ผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีขึน้ของบุคลากร ดงันัน้ผู้วิจัยคิดว่าผลท่ี

ได้จากการวิจยัในครัง้นีจ้ะเป็นประโยชน์ตอ่องค์การและตวับุคคล โดยเฉพาะสํานกังานทางหลวงท่ี 

18 โดยสามารถนําข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางเพ่ือสง่เสริมให้บุคลากรมี

คณุภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้ 

 5.3.1.1 ข้อเสนอแนะสําหรับผู้บริหารสํานักงานทางหลวงท่ี 18 และผู้ มีส่วน

เก่ียวข้อง 

 จากการศึกษาครัง้นี ้พบว่า รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง ล้วนมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรสํานกังานทางหลวงท่ี 18 โดยเฉพาะการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การซึ่งเป็นตวัแปรท่ีมี

อิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานมากท่ีสดุ อาจจะกลา่วได้ว่าบุคลากรจะมีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานท่ีดี อาจจะมีผลมาจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผู้ บริหารควรให้

ความสาํคญัเก่ียวกบัความยติุธรรมในองค์การ ให้มีความชอบธรรม ตรงไปตรงมา ถูกต้อง ชัดเจน 

โปร่งใส ่และมีความเสมอภาคเท่าเทียมกันของบุคลากร มีวิธีปฏิบติัและแสดงออกท่ีเป็นธรรม ไม่

เลือกปฏิบติัเฉพาะบุคคล ส่งเสริมและสนับสนุนโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความ

คิดเห็น และสือ่สารกบัผู้ นําได้อย่างสนิทใจสามารถตรวจสอบได้ เช่น ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ

ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ สภาพแวดล้อมในองค์การท่ีเหมาะสม ร่วมกันสร้างความสัมพันธ์อันดี

ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร และบุคคลกรในทกุระดบั ทัง้นี ้ควรให้ความสําคญัต่อการปรับปรุง

การบริหารงานให้เป็นผู้ นําท่ีมีภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง ผู้ นําองค์การท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้

เกิดกับบุคลากร เกิดความไว้วางใจ ความใสใ่จ ปฏิบติัต่อบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และ

เข้าถึงบุคคลกรทุกระดบัและรายบุคคล  โดยกระตุ้นให้บุคลากรรู้จักแก้ปัญหาด้วยแนวทางใหม่ๆ 

เพ่ือแสดงออกถึงความสามารถทางความคิด สร้างความมัน่ใจ เพ่ือท่ีจะทําให้งานประสบผลสําเร็จ 

และเป็นแบบอยา่งให้กบับุคลากร ทัง้นีผู้้บริหารต้องสร้างการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การเช่นกัน 

กลา่วได้ว่า การท่ีบุคลากรจะเช่ือว่าองค์การให้การสนับสนุนแกตนเองหรือไม่นัน้ ย่อมขึน้อยู่กับ

ความรู้สกึรับรู้วา่องค์การมีความยติุธรรม ให้ความเป็นธรรมในด้านตา่งๆ เม่ือมีปัญหาเกิดขึน้  

 5.3.1.2 ข้อเสนอแนะสาํหรับบุคลากรและองค์การทัว่ไป 

 จากผลการวิจัยในครัง้นีแ้ม้จะเป็นการศึกษาเฉพาะหน่วยงาน แต่ผลการศึกษา

ครัง้นีก็้สามารถนําไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของ
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บุคลากรและองค์การทัว่ไปได้ เพราะคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นปัจจัยความต้องการในด้าน

ต่างๆท่ีจะสง่ผลให้คุณภาพชีวิตดีขึน้ และยงัเป็นประโยชน์ทัง้บุคคลและระดับองค์การ นําไปสู่

ความก้าวหน้าขององค์การ เป็นแนวทางในการพฒันาคนและพฒันาการทํางานให้เกิดประโยชน์ 

  

 5.3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครัง้ต่อไป 

 ควรมีการศึกษากลุ่มตวัอย่างอ่ืนหรือองค์การอ่ืนท่ีมีตําแหน่งงานหรือสว่นงานท่ี

ปฏิบัติแตกต่างกันเพ่ือให้ได้ผลของการศึกษาท่ีเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึน้ นําไปสู่แนวทางในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างเหมาะสมกับบุคลากรแต่ล่ะกลุ่มมากขึน้ ซึ่งอาจจะศึกษา

ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตกุบัตวัแปรด้านอ่ืนๆเพ่ิมเติมท่ีไม่ได้นํามาศกึษาในงานวิจยันี ้ เช่น ความพึง

พอใจในการทํางาน การรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ ความผูกพันกับองค์การ เป็นต้น รวมไปถึง

การศึกษาพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการทํางานขององค์การอ่ืนๆ โดยคํานึงถึง

ความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากรในการวิจัยว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกัน เพ่ือพัฒนา

โมเดลให้มีความหลากหลายเพ่ือนําไปศกึษาและเป็นแนวทางการพฒันาบุคลากรให้เหมาะสมกับ

บริบทขององค์การตอ่ไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



114 
  

บรรณานุกรม 

 

กรมทางหลวง. (2556). แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวง, สืบค้นข้อมูล 

15 มิถนุายน 2559. http://old.doh.go.th/content.aspx?c_id=7337&sc_id= 

กรรณิการ์  วงศ์วารใจ. (2558). ความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ และคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน

ในธุรกิจ FMCGs แห่งหน่ึง. คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์.  

จันทร์พา  ทัดภูธร. (2548). การศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์การ และการ

แลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้า-ลูกน้อง ตามการรับรู้ของลูกจ้างที่มีต่อการตอบสนอง

ของลูกจ้าง : กรณีศึกษาโรงพยาบาลของรัฐฯ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในเขต

กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปะศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

จิตรลดา  ฐินถาวร. (2552). ความสมัพนัธ์ระหว่างความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองของพนกังาน

ราชการท่ีมีพืน้ฐานมาจากการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การกบัพฤตกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การ: กรณีศึกษา กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม. วารสารวิชาศิลปศาสตร์

ประยุกต์ กรกฎาคม-ธันวาคม. 

จีรวัฏฐ์   บุญวัฒนาภรณ์. (2556). ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ

ปราบปราม กองบัญชาการตํารวจสอบสวนกลาง สํานักงานตํารวจแห่งชาติ. 

วิทยานิพนธ์ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีปทมุ. 

 ชนิดา  เล็บครุฑ. (2554). ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. คณะ

สถิติประยกุต์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

ชุมพร  ฉ่ําแสง. (2555).  ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล ศูนย์

การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี จังหวัดนครนายก. 

ศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯสยามบรมราชกุมารี, คณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

ชูชยั  สมิทธิไกร. (2548). การฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร. พิมพ์ครัง้ท่ี 4 . กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์

แหง่จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

 

http://old.doh.go.th/content.aspx?c_id=7337&sc_id


115 
  

ณฐัวฒิุ  แก้วบางพูด. (2554). ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง

กับวัฒนธรรมองค์กร  กรณีศึกษา เทศบาลนครภูเก็ต. หลกัสูตรศิลปศาสตรมหา

บัณ ฑิต  สาขาวิ ช า รัฐ ป ระศาส นศาสตร์  คณ ะ สังคมศาสตร์แ ละมนุษยศาสต ร์ 

มหาวิทยาลยัมหิดล. 

ดารุณี  จงอุดมการณ์ และคณะ. ( 2551). การพัฒนาดัชนีชีว้ัดความอยู่ดีมีสุขของประชาชน 

ครอบครัวชุมชนในเขตความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนท้องถ่ิน. ขอนแก่น :   

คลงันานาวิทยา. 

ดสุติา  เครือคําปิว. (2551). ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผู้นําที่มีประสิทธิภาพ 

วัฒนธรรมองค์การกับการลาออกของพยาบาล โรงพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี 

โรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแห่งชาติ. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, 

คณะศิลปะศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

ทิพยรัตน์  คชพงษ์. (2551). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้

ของผู้ตาม การเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาและความผูกพันในงาน : 

กรณีศึกษาองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลกําไรด้านมูลนิธิด้านส่ิงแวดล้อมและการอนุรักษ์

ทรัพยากรธรรมชาติในจังหวัดกรุงเทพมหานคร. หลกัสตูรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต       

สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

ธนญัภสัส์  ศิริธนะจินดาคณุ. (2556). ศึกษาเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพ

ชีวิตการทํางาน และความตั ้งใจลาออกของพนักงานจัดจ้างจากภายนอก 

กรณีศึกษา องค์การแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร. สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ

องค์การ คณะศิลปะศาสตร มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  

ธมนวรรณ  วันทานุ. (2556). สัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ ภาวะผู้นํา และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กรณีศึกษา บุคลากรของสถาบันนิติ

วิทยาศาสตร์. วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐ

ประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

ธีระวฒัน์  จนัทกึ  มนสัสนีิ บุญมีศรีสง่า และนภนนท์ หอมสดุ. (2556).โมเดลสมการโครงสร้าง

คุณลักษณะความสามารถ และศักยภาพในการบริหารงานของบัณฑิตที่พึงประสงค์

ตามความต้องการของผู้ประกอบการเพื่อรองรับการเข้สถานการณ์การเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน. คณะวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

นงลกัษณ์  วิรัชชัย. (2542). โมเดลลิสเรล: สถิติวิเคราะห์สําหรับการวิจัย. พิมพ์ครัง้ท่ี 3. 

กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 



116 
  

 นชุนารถ  อยูดี่. (2548). ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษาองค์การ

เอกชนแห่งหน่ึง. วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

นุชา  สระสม. (2552). ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ ส่งผลต่อวัฒนธรรม

องค์การแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญา

ศกึษาสตร มหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

บุญฑวรรณ  วิงวอน และมนตรี พิริยะกลุ. (2553). ตวัแบบเส้นทาง PLS ของบุพปัจจยัและผลลพัธ์

ของการรับรู้ในการสนบัสนุนจากองค์กรของพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

จงัหวดัลาํปาง. วารสารเศรษฐศาสตร์และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยทักษิณ. 

เบญจมา ณ มหาไชย. (2551). การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การปัจจัยความความเครียดในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฝ่า

อุปสรรคและความเหน่ือยหน่ายจากการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับ

รัฐบาล. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

คณะศิลปะศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

เบญจวรรณ  โทประเสริฐ. (2551). ปัจจัยจิตลักษณะและความยุติธรรมในองค์กรที่เก่ียวข้อง

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟค

เจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด. วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาการ

วิจยัพฤติกรรมศาสตรประยกุต์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

ประพนธ์  ผาสกุยืด. (2541). ทางเลือก ทางรอด. กรุงเทพฯ: เออาร์ บิสสเินส์ เพรส. 

ปรีดี  อิทธิพงศ์. ( 2552). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพ

ชีวิตการทาํงาน และความผูกพันต่อองค์การ  กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมเหล็ก

แห่งหน่ึง. ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

ปรียาพร  พาสนาวฒิุพงศ์. (2553). การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางาน 

และความผูกพันที่ มี ต่อองค์กร กรณีศึกษา บุคลากรสํานักงานคลังจังหวัด. 

วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 

มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

 

 



117 
  

ปาริชาติ  ปานสําเนียง. (2555). การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรผ่านความ

ผูกพันของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษา คณะแพทย์แห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและ

ภาคเอกชน บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

ปิยธิดา   ศิลปะชํานาญ. (2555). ปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการทํางาน 

กรณีศึกษา พนักงานตรวจค้น ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ. วิทยานิพนธ์ปริญญา

มหาบณัฑิต, สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์.  

เปรมจิตร  คล้ายเพ็ชร์. (2548). การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมองค์การ ที่

มีผลต่อความผูกพันองค์การ และความตัง้ใจลาออก. วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสต

รมหาบัณฑิต,  สาขาวิชา จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  คณะศิลปะศาสตร์  

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

ผจญ  เฉลมิสาร. (2540). คุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานระดับกลาง : ศึกษาเฉพาะ

กรณีโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา. สาขาพฒันาสงัคม คณะ

พฒันาสงัคมและสิง่แวดล้อม สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

พณิชา  ปรีชา. (2546). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง คุณภาพชีวิตการ

ทํางาน กับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนช่ัน

แนล จาํกัด (มหาชน).วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, วิทยาศาสตร์จิตวิทยาอุตสาหกรรม 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

พนิดา  ทองเงา. (2548). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และการรับรู้คุณภาพการบริการ. 

วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

พลูพงศ์  สขุสวา่ง. (2556). โมเดลสมการโครงสร้าง. พิมพ์ครัง้ท่ี 1. กรุงเทพฯ: วฒันาพานิช. 

แพรภทัร  ยอดแก้ว. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ภาวะ

ผู้นําการเปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของผู้บริหาร

บริษัท. คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม. 

 

 



118 
  

ภทัรนฤน  พันธ์ุสีดา. (2543). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการใน

องค์การของรัฐแห่งหน่ึง. วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชา

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

ภิรมย์  ถ่ินถาวร. (2550). การศึกษาภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตาม

การรับรู้ของข้าราชการครูโรงเรียนอําเภอบ้านโพธ์ิ สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต1. วิทยานิพนธ์ศึกษามหาบณัฑิต, สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลยับูรพา. 

มทิุตา  คงกระพนัธ์. (2554). การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงาน

ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่. หลกัสตูรปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, 

สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและเอกชน, มหาวิทยาลยัศิลปากร 

ยพุรินทร์  ลิม้สวุรรณ. (2546). การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง คุณภาพชีวิต และความ

ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานองค์การส่ือสารมวลชนแห่งประเทศไทย สํานักงาน

ใหญ่. วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์.  

ยพุาวรรณ  ทองตะนนุาม  ดวงเนตร  ธรรมกลุ อจัศรา  ประเสริฐสนิ จริยา  ช่ืนศิริมงคล  และศิริพร 

ครุฑกาศ. (2558). ปัจจัยพัฒนาองค์กรแห่งความสขุ (ภาครัฐ): การทบทวนวรรณกรรม

อยา่งเป็นระบบ. วารสารงานวิจัยทางวิทยาศาสตร์สุขภาพปีที่ 9 : มกราคม-มิถุนายน 

ยุวดี   ศิริยทรัพย์. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การความ

ยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล. สาขาวิชาการจัดการ

ทรัพยากรมนษุย์ คณะการจดัการและการทอ่งเท่ียว มหาวิทยาลยับูรพา.  

รัตติกรณ์  จงวิศาล. (2551). ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership 

Theory). วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์.  

รัตนภทัร์   สวุรรณสทิธิ และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์. (2558). การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่

มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ผ่านสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงาน

ประกันสังคม. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, สาขาการจดัการภาครัฐและเอกชน คณะ

วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัศิลปกร. 



119 
  

รุ่งณภา  สีทะ. (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบความ

ผูกพันธ์ต่อองค์การของข้าราชการสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่ นคงของมนุษย์.  วิทยานิพนธ์ปริญญา

มหาบณัฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, มหาวิทยาลยัศิลปากร 

รุ่งนภา พนัมะลี  และฉัฐวฒัน์ ลิมป์สรุพงษ์. (2556).  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ

วัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ หลักฐานเชิงประจักษ์

จากพนักงานธุรกิจเดย์สปาในประเทศไทย. วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิตภาคพิเศษ, สาขาสงัคมและพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

รุ่งรัตน์  เหล่ารัศมีวิวัฒน์. (2552). ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภมูิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ). วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต, สาขาวิชาการจดัการ  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

ลดัดาวัลย์  โภควินท์ และวิรัชดาวัลย์ สุวรรณมณี. (2553). เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรสายสนับสนุน. คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์.  

วราภรณ์ สกุลรัมย์. (2555). คุณภาพชีวิตในการทํางานและประสิทธิภาพของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์รังสิต. ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยั

ราชภฏัวไลยลงกรณ์ในพระบรมราชนปูถมัภ์. 

วลัลพ  ล้อมตะคุ. (2554). ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ ส่งผลต่อพฤตกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ.  วิทยานิพนธ์

ปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต, สาขาวิชาเทคโนโลยีการจดัการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุ

นารี. 

วิชัย  จันทวงศ์. (2547). ภาวะผู้นําของผู้บริหารที่ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษา เขตพืน้ที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 3. วิทยานิพนธ์

ปริญญาศกึษาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

วิโรจน์  เจษฎาลกัษณ์. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมด้านผลลัพธ์และด้าน

กระบวนการกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหน้าที่ ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร. คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลยัศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบูรณ์. 

วิโรจน์ สารรัตนะ. (2548). ผู้บริหารโรงเรียน: สามมิติการพัฒนาวิชาชีพสู่ความเป็นผู้บริหาร

ที่มีประสิทธิภาพ. กรุงเทพฯ: ทิพย์วิสทุธ์ิ 



120 
  

วิไลลกัษณ์   รัตนเพียรธัมมะ (2550). การจัดการท่องเที่ยวโดยชุมชน กรณีศึกษา ชุมชน 

 ท่าคา อําเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม. กรุงเทพฯ: โครงการวิจัยได้รับเงินทุน

 สนบัสนนุการวิจยัจากมหาวิทยาลยัเกริก มหาวิทยาลยัเกริก.  

วิสุทธ์ิ  สงวนศกัด์ิ. (2550). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ

ความขัดแย้งในองค์การ กับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน. สาขาวิชาจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนษุยศาสตร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระ

นครเหนือ.  

ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา. (2551). แนวคิดทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์. พิมพ์ครัง้ท่ี 2 :       

ธนชุพริน้ติง้ 

ศภุกานต์ ประเสริฐรัตนะ. (2555). โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นาํแบบกระจายอาํนาจของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชา

การบริหารการศกึษา มหาวิทยาลยัขอนแก่น. 

สมหวัง  พิธิยานุวฒัน์. (2540) คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการพลเรือน. ศูนย์วิจัย

ปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาศึกษาและสังคม, คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์. 

สริินทร์ทิพย์ อุดมวงค์  และชนะพล ศรีฤาชา. (2558). การสนบัสนนุจากองค์การท่ีมีผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของบุคลากร สํานกังานป้องกันควบคุมโรคท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น. วารสาร

สํานักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 7 จังหวัดขอนแก่น. มกราคม - มิถุนายน 

สจิุตรา  คุ้มโภคา. (2548).  การศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความรู้สึกมี

คุณค่าในตนเอง กรณีศึกษาหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง.  สาขาวิชาจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

สเุทพ พงศ์ศรีวฒัน์. (2550). ภาวะความเป็นผู้นํา. กรุงเทพฯ: ส.เอเชียเพรส(1989) 

สนุทรีย์  จันทร์เงิน. (2550). คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บริษัท แคนนอน เอ็นจิ

เนียร่ิง(ประเทศไทย) จํากัด. ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต (การพฒันาทรัพยากร

มนษุย์), การพฒันาทรัพยากรมนษุย์และองค์การ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

สเุนตร  นามโคตรศรี. (2553). คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตําบลในเขตอําเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา. โครงงานวิศวกรรมศาสตร

มหาบณัฑิต, สาขาวิศวกรรมโยธา สาํนกัวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี.  

 

 



121 
  

สปัุญญดา  สุนทรนนธ์. (2558). ปัจจัยภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์และความพร้อมสําหรับการเปล่ียนแปลงที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดษุฎีบณัฑิต 

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

สวุิมล  สริุย์วงศ์. (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การ ความ

ผูกพันต่อองค์การ และการรับรู้พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยหัวหน้างาน. 

สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

เสาวรส  ยิ่งวรรณะ. (2555). บทบาทของความเช่ือประสิทธิภาพรวมกลุ่ม และในตนที่เป็น

ตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การของ

ครู:การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ.  กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั. 

อรพินธ์   เสวกวาปี. (2553). ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตการทาํงานกับการรับรู้ภาวะผู้นํา

ของพนักงานกรมสรรพากรในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต, สาขาวิชาการประกอบการ มหาวิทยาลยัศิลปากร.  

อรัญญา  ออมสินสมบูรณ์. (2559). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงและ

ความผูกพันต่อองค์กรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการทหารกรมแพทย์

ทหารบก. สาขาวิชาเอกบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

อัจฉรา  เนียมหอม. (2551). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา ธนาคารกรุงศรี

อยุธยา จาํกัด (มหาชน). สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

อารีย์รัตน์  สีขาว. (2555). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงและ

คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน บริษัท ธนาคาร

กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ศูนย์ธุรกิจลูกค้าผู้ประกอบการ 1. วิทยานิพนธ์ปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการประกอบการ มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

อํานวย เลศิชยนัตี. (2542). การประเมินผลการศึกษา. พิมพ์ครัง้ท่ี 1.กรุงเทพฯ : ศิลปสนองการ

 พิมพ์ 

อิสรัฏฐ์  รินไธสง. (2555). การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Model): ทฤษฎี แนวคิด การประยุกต์ใช้ในการวิจัยวิเคราะห์ด้วย LISREL สงขลา : 

สาขาวิชาการบริหารและการจดัการทางการศกึษา มหาวิทยาลยัทกัษิณ. 



122 
  

อุดมศกัด์ิ กุลครอง. (2553). ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงกับความรับผิดชอบต่อสังคมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา. หลกัสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา ภาควิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

Adams, J. S. (1965). Advances in Experimental Social Psychology. New York : 

Adademic Press. 

Asgari, A., Silong, A. D., Ahmad, A., & Samah, B. A. (2008). The Relationship Between 

 Transformational Leadership Behaviors, Organization Justice, Leader-Member 

 Exchange, Perceived Organization Support, Trust in Management and 

 Organization Citizenship Behaviors, European Journal of Scientific Research,  23: 

 227-242 

Avolio, B. J. (1999). Full Range Leadership Development: Building the Vital Forces in 

Organizations. Thousand Oaks, CA: Sage. 

Bass, B. M. & Avolio, B. J. (Eds.). (1994). Improving Organizational Effectiveness 

Through Transformational Leadership. Thousand Oaks, CA: Sage Publications. 

Bass, B. M. (1985). Leadership and Performance beyond Expectation. New York : The 

Free Press. 

Beugre, Constant D. (1996). Analyzing the Effects of Perceived Fairness on 

Organizational Commitment and Workplace Aggression. Troy, NY: Rensselaer 

Polytechnic Institute. 

Bies, R. J., and Moag, J. F. (1986). “Interactional Justice: Communication Criteria of 

Fairness.” Research  on Negotiations in Organizations. 1: 43–55. 

Bluestone, Irving. (1977). Implementing Quality of  Worklife Programe. Management 

Review. 

Burns, J. M. (1978) Leadership. New York : Harper & Row. 

Colquitt, J. A., et al. (2001). “Justice at the Millennium : A Meta-Analytic Review of 25 

years of Organizational Justice Research”. Journal of Applied Psychology, 86.  

Cronbach, Lee J. (1970). Essential of Psychology Testing. 3rd ed. New York: Harper 

and Row, Publishers, Inc. 



123 
  

Davis, K. and Newstrom, J.W. (1977). Organizational Behavior at work. 10th ed. 

NewYork: McGraw-Hill.  

Dessler, G (1991). Human Resource Management  8th ed. New Jersey: Prentice-Hall. 

Deutsch, M. (1975).  Equity, Equality, and Need: What Determines Which Value will be 

Used as the Bases of Distributive Justice? Journal of Social Issues, 31. 

Eisenberger, R. et al. (1986). “Perceived organizational support.” Journal of Applied 

Psychology 71, 3: 500 – 507. 

Eisenberger, R., Armali, S., Rexwingle, B., Lynch, P. D., & Rhoades, L. (2001). 

Reciprocation of Perceived Organization Support. Journal 0f Applied Psychology, 

86.  

Folger, R. (1998). Organization Justice and Human Resource Management. Thousand 

Oaks, CA : Sage. 

Greenberg, J. (1990). “Employee Theft as a Reaction to Underpayment Inaquity: The 

Hidden Cost of Pay Cust.” Journal of Applied Pschology, 75. 

Herrick, Neal Q. and Macaby Michael. (1975). Humanizing of Work Life the Quality of 

Working Life: Problem Pospects and the Stata of Art. New York: Free Press. 

Herzberg, Frederick. (1967). Work and the Nature of Man. New York : The world 

Publishing Company. 

Huse, F. E., and Cummings, T. G. (1985). Organizational development and change. 

 Minnesota : West Publishing. 

Kuder, G. F., & Richardson, M. W. (1937). The theory of the estimation of test reliability. 

 Psychometrika, 2(3), 151–160. 

Lamastro. (2002). Commitment and Perceived Organization Support. Journal of 

Occupational Psychology. 

Leventhal, G. S. (1980). “What should be done with Equity Theory? New Approaches to 

the study of Fairness in Social Relationship.” In Social Exchange: Advance in 

Theory and Research. New York: Plenum Press. 

Lind, E. A., & Tyler, T. R. (1988). The social psychology of procedural justice. New York: 

Plenum. 



124 
  

Lindeman, R. H., Meren, P. F., & Gold, R. Z. (1980). Introduction to Bivariate and Multi 

Variate  Analysis. Glenview, IL: Scott, Foresman and Company.  

Maslow, A. H. (1970).  Motivation and Personality. New York : Harper and Row 

Puldishers. 

Masterson, S. S., Lewis, K., Goldman, B. M. and Taylor, M. S. (2000). Integrating Justice 

and Social Exchange : The Differing Effects Fair Procedures and Treatment on 

Work Relationships. The Acadermy of Management Journal. 43: 738-748. 

Moorman, R. H. (1991). Relationship Between Organizational Justice and Organizational 

Citizenship Behavior : Do Fairness  Perceptions Influence Employee Citizenship?  

Journal of Applied Psychology, 76. 

Moorman, R. H., Blakely, G. L., & Niehoff, B. P. (1988). Does Perceived Organizational 

Support Mediate the Relationship Between Percedural Justice and Organizational 

Citizenship Behavior?. Academy of Management Journal, 41.  385-394 

Mowday, R. T. (1991). Equity Theory Predictions of Behavior in Organization. In 

Motivation and Work Behavior. New York: Mc Graw Hill. 

Newstrom, J.W. andmDavis, K. (1997). Organizational Behavior: Human Behavior at 

Work. 10th ed. New York: Mc Graw-Hill. 

Nunnally, J. C. (1978). Psychometric Theory. New: Mc Graw-Hill Book Company. 

Oliver, J. P. J. et al. (1996). Quality of Life and Mental Health Service. London: 

Routledge. 

Rhoades, L. and Eisenberger R. (2002). Perceived Organizational Support: A review of 

the literature. Journal of Applied Psychology. 87, 698-714 

Schuler, R. S., Butell, N. J. and Youngblood, S.A. (1989). Effective Personal 

Management. 3rd ed. Minnessota : Nest Publishing. 

Sharma, R. C. (1988). The Meaning of Quality of Life. In R.C. Sharma, editor. 

Population, Resource, Environment and Quality of Life. New Delhi : Dhanpat Rai 

and Sons. 

Sheppard, B. H., Lewicki, R. J. and Minton, J. W. (1992). Organizational Justice. New 

York : Macmillan. 



125 
  

Skrovan, D. J. (1983). Quality of Word Life: perspectives for business and the public 

sector. Massachusetts: Addison – Wesley. 

Thibaut and Walker. (1978). A Theory of Procedure, 66.  

Walton,  R. E. (1974). Improving the quality of work life. Harvard Business Review,  May-

June 1974 :12.  

Walton,  R. E. (1975). The Quality of Working Life: Criteria for Quality of Working Life. 

New York : Free Press. 

White, D. D. and  Bednar, D. A. (1991). Organizational Behavior : Understanding and 

Managing People at Work. 2nd ed. Boston: Allyn and Bacon. 

Yukl, G. (2006). Leadership in Organization. 6th ed, Upper Saddle River, NJ: Pearson 

 Education International 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



126 
  

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



127 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

รายนามผู้เช่ียวชาญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



128 
  

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

  

รองศาสตราจารย์พรชยั ลขิิตธรรมโรจน์ Cert. in Professional Management, 

University Teknologi Malaysia (ศศ.บ.) สาขา

รัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามคําแหง (รป.ม.)

สาขา รัฐ ประ ศาสนศาสตร์  จุฬาลงกร ณ์

มหาวิทยาลยัตําแหนง่ ผู้ อํานวยการหลกัสตูรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการ

จดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

 

ดร.ฆายนีย์ ช. บุญพนัธ์ วุฒิการศึกษา  Ph.D. (Political Science) 

University of Waikato, New Zealand  

ตําแหนง่ ประธานหลกัสตูรรัฐประศาสนศาสตร

บณัฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะและการ

วางแผน หัวหน้าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลา 

นครินทร์ 

 

ดร.ฤๅชุตา  เทพยากลุ  วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

สาขาวิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลา 

   นครินทร์ ตําแหน่ง อาจารย์ประจําภาควิชารัฐ

ประศาสนศาสตร์ สาขาวิชาเอกการจัดการ

ทรัพยากรม นุษย์  คณะ วิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  

 

 

 



129 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



130 
  

แบบสอบถาม  

 

เร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง กรณีศึกษา บุคลากรสํานกังานทาง

หลวงท่ี 18  
 

คาํชีแ้จง 

1. แบบสอบถามการเก็บรวบรวมข้อมลู งานวิจยัเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างคณุภาพชีวิตในการ

ทํางาน การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการ

เปลีย่นแปลง กรณีศกึษา บุคลากรสาํนกังานทางหลวงท่ี 18  ซึง่แบบสอบถามนี ้ประกอบไปด้วย

เนือ้หา  4  สว่น ดงันี ้

  ส่วนที่ 1  แบบสอบถามวดัคณุภาพชีวิตในการทํางาน 

  ส่วนที่ 2  แบบสอบถามวดัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 

  ส่วนที่ 3  แบบสอบถามวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

  ส่วนที่ 4  แบบสอบถามวดัด้านภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง 

2. แบบสอบถามนีเ้ป็นประโยคท่ีมีข้อความเก่ียวข้องกบัอารมณ์ ความรู้สกึ แม้วา่บางประโยคอาจ

ไม่ตรงกบัท่ีทา่นเป็นอยูก็่ตาม ขอให้ทา่นเลอืกตอบท่ีตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ โปรดอ่านคําชีแ้จงใน

การตอบแบบสอบถามแตล่ะสว่นโดยละเอียด และกรุณาตอบแบบสอบถามตามความจริงให้

ครบถ้วนทกุข้อ โดยเขียนเคร่ืองหมาย ∕ ลงในแต่ละช่องวา่ง โดยมีคําตอบ  5  ระดบั โดยมีเกณฑ์

ในการให้คะแนนดงันี ้

  ระดบัความคิดเห็น  5   หมายถึง   เห็นด้วยมากท่ีสดุ  

  ระดบัความคิดเห็น  4   หมายถึง   เห็นด้วยมาก  

  ระดบัความคิดเห็น  3   หมายถึง   เห็นด้วยปานกลาง  

  ระดบัความคิดเห็น  2   หมายถึง   เห็นด้วยเลก็น้อย   

  ระดบัความคิดเห็น  1   หมายถึง   ไม่เห็นด้วย 

3. ข้อมลูท่ีทา่นตอบแบบสอบถามผู้วิจยัจะเก็บเป็นความลบั และเป็นการวิเคราะห์โดยภาพรวม 

ดงันัน้ การตอบแบบสอบถามจึงไมมี่ผลกระทบตอ่ตวัทา่นแตอ่ยา่งใด 

       ขอแสดงความนบัถือ 

         มาริสา  ตาแก้ว 

     สาขารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ส่วนที่ 1  แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

คําชีแ้จง : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ∕ ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

   เห็นด้วยมากท่ีสดุ  ให้คะแนนเทา่กบั            5      

   เห็นด้วยมาก   ให้คะแนนเทา่กบั            4      

   เห็นด้วยปานกลาง  ให้คะแนนเทา่กบั             3      

   เห็นด้วยเลก็น้อย  ให้คะแนนเทา่กบั             2      

   ไม่เห็นด้วย   ให้คะแนนเทา่กบั            1     

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1) ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

1. คา่ตอบแทนท่ีทา่นได้รับเหมาะสมและเป็นธรรม

กบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

     

2. คา่ตอบแทนท่ีได้รับมีความยติุธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกบัผู้ ร่วมงานในองค์การอ่ืนท่ีมี

ลกัษณะงานคล้ายกนั 

     

3. ทา่นได้รับสวสัดิการตามสิทธิท่ีควรจะได้รับ      

4. คา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการทํางานมีความ

เพียงพอตอ่การดํารงชีวิตอยา่งมีความสขุ 

     

5. ทา่นคิดวา่โดยภาพรวม ผลประโยชน์ท่ีทา่นได้รับ

จากหนว่ยงาน คุ้มคา่กบัความอุตสาหะของทา่น 

     

6. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนอยา่งยติุธรรม      

2) ด้านความปลอดภยัในการทาํงาน 

7. หนว่ยงานใสใ่จตอ่ความปลอดภยัในสถานท่ี

ทํางานของทา่น 

     

8. หนว่ยงานมีระบบการบํารุงรักษาวสัด ุอุปกรณ์ 

เคร่ืองมืออํานวยความปลอดภยัให้มีสภาพพร้อม

ใช้งานอยูต่ลอดเวลา 
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คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

9. หนว่ยงานกําหนดกฎระเบียบ ข้อปฏิบติัอยา่ง

ชดัเจนในด้านความปลอดภยัและปอ้งกนั

อุบติัเหต ุ

     

10. หนว่ยงานมีสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีสะอาด 

ร่มร่ืน ปราศจากมลพิษ 

     

11. หนว่ยงานของทา่นจดัให้มีการตรวจสขุภาพ

ประจําปี 

     

3) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

12. หนว่ยงานจดับุคลากรให้ไปอบรม เพ่ือพฒันา

ความรู้ ทกัษะด้านการทํางานอยูเ่สมอ 

     

13. ทา่นได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน

อยา่งเต็มท่ี 

     

14. ทา่นสามารถกําหนดวิธีการทํางานและการ

ตดัสนิใจในงานของทา่นอยา่งเต็มท่ี 

     

15. ทา่นได้รับโอกาสฝึกอบรม หรือฝึกปฏิบติัการใช้

เทคโนโลยีใหม่ และอุปกรณ์ท่ีมีความทนัสมยั 

     

16. หนว่ยงานมีการประเมินผู้ปฏิบติังานเพ่ือ พฒันา

ศกัยภาพในการทํางาน 

     

17. ทา่นมีโอกาสในการนําเสนอแนวคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ตอ่หนว่ยงาน 

     

4) ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 

18. ทา่นได้รับโอกาสย้ายหรือเปลีย่นหน้าท่ีความ

รับผิดชอบตามความรู้ความสามารถ 

     

19. หนว่ยงานของทา่นเปิดโอกาสให้ผู้ มีความรู้

ความสามารถ ได้มีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 
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คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

20. หนว่ยงานของทา่นให้ความสาํคญักบัการพฒันา

ความรู้เพ่ือความก้าวหน้าในการทํางาน 

     

21. ทา่นรู้สกึวา่ตําแหนง่หน้าท่ีในหนว่ยงานท่ีทําอยูมี่

ความมัน่คงดีอยูแ่ล้ว 

     

22. หนว่ยงานของทา่นมีตําแหนง่อยา่งเพียงพอท่ี

ทา่นจะมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหนง่ท่ีสงูขึน้ตาม

ความสามารถ 

     

23. ทา่นได้รับการเลือ่นขัน้เงินเดือนอยา่งยติุธรรม

และคุ้มคา่กบัการทํางาน 

     

5) ด้านการมีส่วนร่วมในการทาํงานและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน 

24. ทา่นรู้สกึสบายใจ ในการทํางานร่วมกบัผู้ ร่วมงาน

ในหนว่ยงาน 

     

25. ผู้ ร่วมงานเคารพและให้เกียรติในศกัยภาพของ

กนัและกนั 

     

26. ทา่นได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในการ

ปฏิบติังาน 

     

27. คนในหนว่ยงานมีความสามคัคีไม่มีความขดัแย้ง

ท่ีจะก่อให้เกิดปัญหาในการทํางาน 

     

28. มีการจดักิจกรรมสงัสรรค์กนัตามเทศกาลสาํคญั      

29. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นเป็นกนัเองและปฏิบติัตอ่

ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคนอยา่งเทา่เทียมกนั 

     

30. ทา่นได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลอืจาก

ผู้ ร่วมงานเป็นอยา่งดี 

     

6) ด้านธรรมนูญในองค์กร 

31. ผู้บงัคบับญัชาให้โอกาสในการปรับเปลีย่น

รูปแบบ วธีิการทํางานเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพใน

การทํางาน 
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คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

32. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นรับฟังความคิดเห็น 

ปัญหา และข้อเสนอแนะของทา่น 

     

33. ผู้บงัคบับญัชาปฏิบติัตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคน

อยา่งเทา่เทียมกนั 

     

34. ผู้บงัคบับญัชาให้อํานาจในการตดัสนิใจในงานท่ี

ทา่นได้รับมอบหมาย 

     

35. ทา่นได้รับสทิธิในการปฏิบติังานตามขอบเขตท่ี

รับผิดชอบ 

     

7) ด้านดุลยภาพระหว่างชีวิตการทาํงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ 

36. ทา่นสามารถจดัเวลาในการทํากิจกรรม เช่น 

เวลาในการทํางาน ครอบครัว สว่นตวัอยา่ง

เหมาะสม 

     

37. ทา่นมีโอกาสในการพบปะกบัเพ่ือนๆ ในการออก

งานสงัคมได้ตามโอกาสท่ีต้องการ  

     

38. ทา่นมีเวลาเพียงพอตอ่การพกัผอ่นในแตล่ะวนั       

39. ภาระงานท่ีทา่นได้รับมีความเหมาะสมกบั

ตําแหนง่งาน และเวลาท่ีได้รับในการปฏิบติังาน 

     

40. หนว่ยงานของทา่นสนบัสนนุให้บุคลากรใช้เวลา

วา่งในการทํากิจกรรมร่วมกนัหลงัจากการทํางาน 

     

41. งานท่ีทา่นปฏิบติัในปัจจุบนัไม่ทําให้เกิดปัญหา

สขุภาพ 

     

8) ด้านการทาํงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

42. ทา่นมีโอกาสในการทํากิจกรรมร่วมกบัสงัคม 

และชุมชน 

     

43. หนว่ยงานของทา่นให้ความร่วมมือในการจดั

กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์เพ่ือช่วยเหลอืสงัคม 
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44. หนว่ยงานของทา่นให้ความร่วมมือกบัโครงการ

สาธารณประโยชน์ตา่งๆในสว่นราชการอ่ืนๆ 

     

45. หนว่ยงานของทา่นให้การช่วยเหลอืสงัคมด้าน

ตา่งๆ เช่น ผู้ประสบภยัพิบติั / บริจาคโลหิต ผู้

ประสบอุบติัเหต ุ
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามวัดการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 

คําชีแ้จง : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ∕ ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

   เห็นด้วยมากท่ีสดุ ให้คะแนนเทา่กบั            5      

   เห็นด้วยมาก  ให้คะแนนเทา่กบั            4      

   เห็นด้วยปานกลาง  ให้คะแนนเทา่กบั            3      

   เห็นด้วยเลก็น้อย  ให้คะแนนเทา่กบั            2      

   ไม่เห็นด้วย  ให้คะแนนเทา่กบั            1      
 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1) ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

1. เม่ือพิจารณา ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจาก

องค์การมีความยติุธรรม เหมาะสมกบัความรู้

และความสามารถ 

     

2. ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับเหมาะสม เม่ือเทียบกบั

เวลาท่ีอุทิศให้กบัหน้าท่ีความรับผิดชอบในการ

ทํางาน 

     

3. โดยภาพรวมแล้วในการทํางานตามหน้าท่ีความ

รับผิดชอบ ทา่นได้รับความยติุธรรมจาก

หนว่ยงาน 

     

4. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบ

กบัตําแหนง่งานของทา่น 

     

5. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบ

กบัประสบการณ์ทํางานของทา่น 

     

6. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนลว่งเวลาท่ีมีความ

เหมาะสมตามท่ีทา่นสมควรจะได้รับ 

     

7. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบ

กบัเพ่ือนร่วมงานของทา่น 

     

8. ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจากองค์การ ไม่คุ้มคา่

กบัการทุม่เททํางาน 
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การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

9. ทา่นควรท่ีจะได้รับผลตอบแทนตา่งๆในการ

ทํางานมากกวา่ในปัจจบุนั 

     

10. ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจากองค์การทําให้ทา่น

รู้สกึพงึพอใจท่ีจะทํางานในองค์การตอ่ไป 

     

11. ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจากองค์การ ทําให้รู้สกึ

ท้อ และหมดกําลงัใจในการทํางาน 

     

2) ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

12. กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนจากการ

ทํางาน โดยผู้บงัคบับญัชาของทา่น ไม่มีความ

ยติุธรรม และมีอคติ  

     

13. หนว่ยงานของทา่นมีกฎระเบียบท่ีเป็นมาตรฐาน

ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

14. ผู้บงัคบับญัชาใช้เกณฑ์ท่ีเหมาะสมในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานกบัทา่น 

     

15. ผู้บงัคบับญัชาแสดงให้ทา่นเห็นถึงความตัง้ใจท่ี

จะสร้างความยติุธรรมในกระบวนการพิจารณา

ผลตอบแทน 

     

16. องค์การของทา่นไม่ได้อธิบายกฎเกณฑ์ท่ี

เก่ียวกบัการให้ผลตอบแทนแก่ทา่นอยา่งชดัเจน 

     

17. ทา่นเช่ือวา่สิง่ท่ีได้ปฏิบติัในการทํางาน จะถกู

นํามาประกอบการพิจารณาประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 

     

18. องค์การแสดงความมุ่งมัน่ในการสร้างความเป็น

ธรรมในกระบวนการพิจารณาผลตอบแทน 

     

19. กระบวนการตดัสนิใจพิจารณาผลตอบแทน

เก่ียวกบัตวัทา่นมีความโปร่งใส 
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การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3) ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 

20. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นแจ้งข้อมลูขา่วสารในการ

ปฏิบติังานกบัทกุคนอยา่งเหมาะสม 

     

21. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นพดูคยุ สือ่สารกบัทา่น

อยา่งตรงไปตรงมา 

     

22. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นปกครอง ด้วยความเสมอภาค      

23. ผู้บงัคบับญัชาปฏิบติัตอ่ทา่นอยา่งตรงไปตรงมา  

มีเหตผุล     

     

24. ผู้บงัคบับญัชาไม่ยอมฟังเหตผุลของทา่น      

25. ผู้บงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัทา่น      

26. ผู้บงัคบับญัชาจะเรียกตกัเตือนเป็นการสว่นตวั

เม่ือทา่นทํางานผิดพลาด 

     

4) ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ 

27. องค์การของทา่นมีการนํากฎระเบียบข้อบงัคบั

ตา่งๆมาใช้อยา่งยติุธรรม 

     

28. นโยบายทางด้านบุคลากรขององค์การเป็นไป

อยา่งมีหลกัเกณฑ์ 

     

29. สิง่ท่ีทา่นกงัวลเก่ียวกบังาน จะได้รับการใสใ่จ

จากองค์การ 

     

30. องค์การของทา่นมีการนํากฎระเบียบมาใช้อยา่ง

เทา่เทียมกนั 

     

31. ทา่นได้รับการปลกูฝังจากองค์การวา่ ความ

ยติุธรรมเป็นคา่นิยมท่ีมีความสาํคญัมากตอ่การ

ดําเนินงาน 

     

32. องค์การไม่ได้กําหนดหลกัเกณฑ์ การเลือ่นขัน้

เลือ่นตําแหนง่ และความก้าวหน้าในอาชีพของ

บุคลากรอยา่งชดัเจน 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

คําชีแ้จง : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ∕  ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

   เห็นด้วยมากท่ีสดุ ให้คะแนนเทา่กบั            5      

   เห็นด้วยมาก  ให้คะแนนเทา่กบั            4      

   เห็นด้วยปานกลาง  ให้คะแนนเทา่กบั            3      

   เห็นด้วยเลก็น้อย  ให้คะแนนเทา่กบั            2      

   ไม่เห็นด้วย  ให้คะแนนเทา่กบั            1      

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน 

1. องค์การมีสวสัดิการให้แก่บุคลากรอยา่งเพียงพอ      

2. องค์การให้เงินเดือน หรือผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น เบีย้

เลีย้ง คา่ลว่งเวลา ให้แก่ทา่นอยา่งเหมาะสม 

     

3. คา่ตอบแทนท่ีทา่นได้รับจากการปฏิบติังานมีความ

เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

     

4. คา่ตอบแทนท่ีทา่นได้รับเพียงพอตอ่การดํารงชีวิต

ของทา่นและครอบครัว 

     

2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในการทาํงานและความก้าวหน้า 

5. องค์การจะสง่เสริมให้ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในสาย

งานท่ีปฏิบติั 

     

6. ทา่นได้รับการสนบัสนุนจากองค์การให้เลือ่น

ตําแหนง่ท่ีสงูขึน้ 

     

7. องค์การให้คณุคา่ตอ่การท่ีทา่นทุม่เททํางานเป็น

อยา่งดี 

     

8. องค์การให้ความสาํคญัตอ่ความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของทา่น 

     

9. องค์การมีการจดัการวางแผนความก้าวหน้าในสาย

อาชีพเพ่ือให้ทา่นได้มีโอกาสพฒันาความรู้

ความสามารถ 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

10. ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงานสาํคญัให้ทา่นเพ่ือ       

ทา่นจะได้มีโอกาสในการพฒันาความรู้ 

     

11. องค์การของทา่นจดัอบรมท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การ

ทํางานของทา่นอยา่งตอ่เน่ือง 

     

3) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการทาํงาน 

12. องค์การของทา่นเป็นองค์การท่ีมีความมัน่คง มี

ความก้าวหน้า และมีโอกาสเติบโตได้ในอนาคต 

     

13. องค์การให้ความสาํคญั จะธํารงรักษาทา่นไว้ และ

ทํางานในองค์การได้อยา่งมัน่คง 

     

14. องค์การจะให้การสนบัสนนุตอ่การปฏิบติังานจน

เกษียณอาย ุ

     

4) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจติอารมณ์ 

15. ทา่นได้ทํางานในองค์การท่ีมีเกียรติ  และได้รับการ

ยอมรับจากองค์การและสงัคม 

     

16. องค์การเอาใจใสท่า่นเป็นอยา่งดีในเร่ืองความสขุ

และความปลอดภยัในการทํางาน 

     

17. องค์การของทา่นภมิูใจท่ีมีทา่นเป็นสว่นหนึง่ของ

องค์การ 

     

5) การรับรู้การสนับสนุนองค์การด้านการปฏิบัติงาน 

18. องค์การของทา่นไม่ให้ความสาํคญัตอ่สภาพ 

 แวดล้อมและความปลอดภยัในการทํางานของทา่น 

     

19. องค์การจดัอุปกรณ์และสิง่อํานวยความสะดวกใน

การทํางานอยา่งเพียงพอ 

     

20. ผู้บงัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของทา่น หาก

ทา่นทํางานไม่เสร็จตามเวลาท่ีกําหนด 

     

21. ถึงแม้ทา่นจะทํางานได้ดีท่ีสดุแตผู่้บงัคบับญัชาก็ยงั

ไม่พอใจในการทํางานของทา่น 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

22. องค์การให้คําแนะนําและให้ความช่วยเหลอืเม่ือ

ทา่นประสบปัญหา  
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามวัดด้านภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 

คําชีแ้จง : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ∕  ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

   เห็นด้วยมากท่ีสดุ ให้คะแนนเทา่กบั            5      

   เห็นด้วยมาก  ให้คะแนนเทา่กบั            4      

   เห็นด้วยปานกลาง  ให้คะแนนเทา่กบั            3      

   เห็นด้วยเลก็น้อย  ให้คะแนนเทา่กบั            2      

   ไม่เห็นด้วย  ให้คะแนนเทา่กบั            1      

ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1) ด้านมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1. ผู้บงัคบับญัชาแสดงให้เห็นถึงวิสยัทศัน์ ความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ ของการเป็นผู้ นําในการบริหารงาน

ท่ีชดัเจน 

     

2. ผู้บงัคบับญัชาประพฤติตนเป็นท่ีนา่เคารพนบัถือ 

และศรัทธาแก่ผู้ ร่วมงาน 

     

3. ผู้บงัคบับญัชามีจุดมุ่งหมายและเปา้หมายการ

ทํางานอยา่งชดัเจน รับฟังความคิดเห็น 

     

4. ผู้บงัคบับญัชาใช้หลกัคณุธรรม จริยธรรมในการ

ทํางาน ไม่ใช้อํานาจเพ่ือประโยชน์สว่นตน 

     

5. ผู้บงัคบับญัชามีความตัง้ใจในการพฒันา

หนว่ยงาน ไปสูเ่ปา้หมายท่ีดีกวา่ 

     

6. ทา่นภมิูใจท่ีได้ร่วมงานกบัผู้บงัคบับญัชาของทา่น      

7. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นเน้นถึงความสาํคญัของการ

ทุม่เททํางานร่วมกนั 

     

2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

8. ผู้บงัคบับญัชาสร้างขวญักําลงัใจให้แก่ทา่นในท่ี

ทํางาน 

     

9. ผู้บงัคบับญัชาสง่เสริมให้ทา่นอุทิศตนเพ่ือการ

ทํางานให้บรรลเุปา้หมาย 
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ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

10. ผู้บงัคบับญัชาสร้างแรงจูงใจให้ทา่นเกิดแรง

บนัดาลใจในการทํางาน 

     

11. ผู้บงัคบับญัชาเน้นให้ทา่นเห็นถึงความสาํคญัของ

การปฏิบติังานตามภารกิจ 

     

12. ผู้บงัคบับญัชาให้ความสาํคญัตอ่ความคิดเห็นของ

ทา่นในการทํางาน 

     

13. ผู้บงัคบับญัชากระตุ้นให้ทา่นและเพ่ือนร่วมงาน

ทํางานเป็นทีม และมีเจตคติท่ีดีตอ่กนั 

     

14. ผู้บงัคบับญัชากระตุ้นให้ทา่นรู้สกึมีคณุคา่และ

สามารถฟันฝ่าตอ่อุปสรรคในการทํางาน 

     

3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

15. ผู้บงัคบับญัชากระตุ้นให้ทา่นตระหนกัถึงปัญหาท่ี

เกิดขึน้ในการทํางาน 

     

16. ผู้บงัคบับญัชามีการคิดและแก้ปัญหาอยา่งเป็น

ระบบ 

     

17. ผู้บงัคบับญัชากระตุ้นให้ทา่นรู้จกัวิธีการแก้ปัญหา

ในสถานการณ์ฉกุเฉิน 

     

18. ผู้บงัคบับญัชาสนบัสนนุให้ทา่นหาแนวทางปฏิบติั

และวิธีการใหม่ในการแก้ไขปัญหา 

     

19. ผู้บงัคบับญัชาสง่เสริมให้โอกาสแก่ผู้ ร่วมงาน ได้

แสดงความคิดเห็น มมุมองในด้านตา่งๆ 

     

4) ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

20. ผู้บงัคบับญัชาให้การดแูล เอาใจใสท่า่น ทําให้ทา่น

รู้สกึมีคณุคา่และมีความสาํคญั 
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ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

21. ผู้บงัคบับญัชาสง่เสริม สนบัสนนุให้บุคลากรได้

พฒันาศกัยภาพ เช่น การฝึกอบรม 

     

22. ผู้บงัคบับญัชาปฏิบติัตอ่บุคลากรแตล่ะคนโดย

คํานงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบุคคล 

     

23. ผู้บงัคบับญัชาให้คําแนะนําท่ีเป็นประโยชน์ตอ่

ความก้าวหน้าของบุคลากรเป็นรายบุคคล 

     

24. ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงานให้ทา่นตามความรู้

ความสามารถของบุคคลากรแตล่ะบุคคล 

     

25. ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ทา่นได้แสดง

ความสามารถในการทํางานได้อยา่งเต็มท่ี 

     

26. ผู้บงัคบับญัชากลา่วยกยอ่ง ชมเชย ใน

ความสามารถของทา่นเม่ือทํางานประสบ

ความสาํเร็จ 
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ภาคผนวก ค 

คุณภาพเคร่ืองมือแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 9 ค่าดชันีความสอดคล้องเชิงเนือ้หา (Content validity index : CVI) ของแบบสอบถาม

วิจัยเร่ืองโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 

การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง : กรณีศกึษา บุคลากรสํานกังาน

ทางหลวงท่ี 18   สว่นท่ี 1 คณุภาพชีวิตในการทํางาน 

 

รายข้อที่  ผู้เช่ียวชาญคนที่ จาํนวนข้อที่สอดคล้อง ค่า 

1 2 3 I-CVI 

1 1 1 1 3 1.00 

2 1 1 1 3 1.00 

3 1 0 1 2 0.67 

4 1 1 1 3 1.00 

5 1 0 1 2 0.67 

6 1 1 1 3 1.00 

7 1 1 1 3 1.00 

8 1 1 1 3 1.00 

9 1 1 1 3 1.00 

10 1 1 1 3 1.00 

11 1 1 1 3 1.00 

12 1 1 1 3 1.00 

13 1 1 1 3 1.00 

14 1 1 1 3 1.00 

15 1 1 1 3 1.00 

16 1 1 1 3 1.00 

17 1 1 1 3 1.00 

18 1 1 1 3 1.00 

19 1 1 1 3 1.00 

20 1 1 1 3 1.00 

21 1 1 1 3 1.00 
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รายข้อที่  ผู้เช่ียวชาญคนที่ จาํนวนข้อที่สอดคล้อง ค่า 

1 2 3 I-CVI 

22 1 1 1 3 1.00 

23 1 1 1 3 1.00 

24 1 1 1 3 1.00 

25 1 1 1 3 1.00 

26 1 1 1 3 1.00 

27 1 1 1 3 1.00 

28 1 1 1 3 1.00 

29 1 1 1 3 1.00 

30 1 1 1 3 1.00 

31 1 1 1 3 1.00 

32 1 1 1 3 1.00 

33 1 1 1 3 1.00 

34 1 1 1 3 1.00 

35 1 1 1 3 1.00 

36 1 1 1 3 1.00 

37 1 1 1 3 1.00 

38 1 1 1 3 1.00 

39 1 1 1 3 1.00 

40 1 1 1 3 1.00 

41 1 1 1 3 1.00 

42 1 1 1 3 1.00 

43 1 1 1 3 1.00 

44 1 1 1 3 1.00 

45 1 1 1 3 1.00 
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รายข้อที่  ผู้เช่ียวชาญคนที่ จาํนวนข้อที่สอดคล้อง ค่า 

1 2 3 I-CVI 

46 1 1 1 3 1.00 

S-CVI/AVE =  0.99 

S-CVI/UA  0.96 
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ตารางท่ี 10 คา่ดชันีความสอดคล้องเชิงเนือ้หา (Content validity index : CVI) ของแบบสอบถาม

วิจัยเร่ืองโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 

การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง : กรณีศกึษา บุคลากรสํานกังาน

ทางหลวงท่ี 18  สว่นท่ี 2  การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 

รายข้อที่  ผู้เช่ียวชาญคนที่ จาํนวนข้อที่สอดคล้อง ค่า 

1 2 3 I-CVI 

1 1 1 1 3 1.00 

2 1 1 1 3 1.00 

3 1 1 1 3 1.00 

4 1 1 1 3 1.00 

5 1 1 1 3 1.00 

6 1 1 1 3 1.00 

7 1 1 1 3 1.00 

8 1 1 1 3 1.00 

9 1 1 1 3 1.00 

10 1 1 1 3 1.00 

11 1 1 1 3 1.00 

12 1 1 1 3 1.00 

13 1 1 1 3 1.00 

14 1 1 1 3 1.00 

15 1 1 1 3 1.00 

16 1 1 1 3 1.00 

17 1 1 1 3 1.00 

18 1 1 1 3 1.00 

19 1 1 1 3 1.00 

20 1 1 1 3 1.00 

21 1 1 1 3 1.00 
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รายข้อที่  ผู้เช่ียวชาญคนที่ จาํนวนข้อที่สอดคล้อง ค่า 

1 2 3 I-CVI 

22 1 1 1 3 1.00 

23 1 1 1 3 1.00 

24 1 1 1 3 1.00 

25 1 1 1 3 1.00 

26 1 1 1 3 1.00 

27 1 1 1 3 1.00 

28 1 1 1 3 1.00 

29 1 1 1 3 1.00 

30 1 1 1 3 1.00 

31 1 1 1 3 1.00 

32 1 1 1 3 1.00 

S-CVI/AVE =  1.00 

S-CVI/UA  1.00 
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ตารางท่ี 11 คา่ดชันีความสอดคล้องเชิงเนือ้หา (Content validity index : CVI) ของแบบสอบถาม

วิจัยเร่ืองโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 

การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง : กรณีศกึษา บุคลากรสํานกังาน

ทางหลวงท่ี 18  สว่นท่ี 3  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ  

 

รายข้อที่  ผู้เช่ียวชาญคนที่ จาํนวนข้อที่สอดคล้อง ค่า 

1 2 3 I-CVI 

1 1 1 1 3 1.00 

2 1 1 1 3 1.00 

3 1 1 1 3 1.00 

4 1 1 1 3 1.00 

5 1 1 1 3 1.00 

6 1 1 1 3 1.00 

7 1 1 1 3 1.00 

8 1 1 1 3 1.00 

9 1 1 1 3 1.00 

10 1 1 1 3 1.00 

11 1 1 1 3 1.00 

12 1 1 1 3 1.00 

13 1 1 1 3 1.00 

14 1 1 1 3 1.00 

15 1 1 1 3 1.00 

16 1 1 1 3 1.00 

17 1 1 1 3 1.00 

18 1 1 1 3 1.00 

19 1 1 1 3 1.00 
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รายข้อที่  ผู้เช่ียวชาญคนที่ จาํนวนข้อที่สอดคล้อง ค่า 

1 2 3 I-CVI 

20 1 1 1 3 1.00 

21 1 1 1 3 1.00 

22 1 1 1 3 1.00 

S-CVI/AVE =  1.00 

S-CVI/UA  1.00 
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ตารางท่ี 12 คา่ดชันีความสอดคล้องเชิงเนือ้หา (Content validity index : CVI) ของแบบสอบถาม

วิจัยเร่ืองโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 

การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง : กรณีศกึษา บุคลากรสํานกังาน

ทางหลวงท่ี 18   สว่นท่ี 4  ภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง  

 

รายข้อที่  ผู้เช่ียวชาญคนที่ จาํนวนข้อที่สอดคล้อง ค่า 

1 2 3 I-CVI 

1 1 1 1 3 1.00 

2 1 1 1 3 1.00 

3 1 1 1 3 1.00 

4 1 1 1 3 1.00 

5 1 1 1 3 1.00 

6 1 1 0 2 0.67 

7 1 1 1 3 1.00 

8 1 1 1 3 1.00 

9 1 1 1 3 1.00 

10 1 1 1 3 1.00 

11 1 1 1 3 1.00 

12 1 1 0 2 0.67 

13 1 1 1 3 1.00 

14 1 1 1 3 1.00 

15 1 1 1 3 1.00 

16 1 1 1 3 1.00 

17 1 1 1 3 1.00 

18 1 1 1 3 1.00 

19 1 1 1 3 1.00 

20 1 1 1 3 1.00 

21 1 1 1 3 1.00 
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รายข้อที่  ผู้เช่ียวชาญคนที่ จาํนวนข้อที่สอดคล้อง ค่า 

1 2 3 I-CVI 

22 1 1 1 3 1.00 

23 1 1 1 3 1.00 

24 1 1 1 3 1.00 

25 1 1 1 3 1.00 

26 1 1 1 3 1.00 

S-CVI/AVE =  0.97 

S-CVI/UA  0.92 
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ภาคผนวก ง 

แสดงค่าอัตราส่วนของค่าอํานาจจําแนก (Discrimination Power) และค่าความ

เที่ยงตรง (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 13  แสดงค่าอัตราสว่นของค่าอํานาจจําแนก (Discrimination Power) และค่าความ

เท่ียงตรง (Reliability) ของแบบสอบถามคณุภาพชีวิตในการทํางาน  
 

ข้อความ ค่าอาํนาจจาํแนก (t – test) 

แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ค่า Alpha (ทัง้ฉบับ)  = .952 

1) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านผลตอบแทน

ที่เพียงพอและยุติธรรม 

ค่า Alpha (6 ข้อ)  = .904 

1. คา่ตอบแทนท่ีทา่นได้รับเหมาะสมและเป็นธรรมกบั

ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

.767 

2. คา่ตอบแทนท่ีได้รับมีความยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั

ผู้ ร่วมงานในองค์กรอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคล้ายกนั 

.876 

3. ทา่นได้รับสวสัดิการตามสิทธิท่ีควรจะได้รับ .688 

4. คา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการทํางานมีความเพียงพอตอ่การ

ดํารงชีวิตอยา่งมีความสขุ 

.680 

5. ทา่นคิดวา่โดยภาพรวม ผลประโยชน์ท่ีทา่นได้รับจาก

หนว่ยงาน คุ้มคา่กบัความอุตสาหะของทา่น 

.656 

6. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนอยา่งยติุธรรม .794 

2) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความ

ปลอดภยัในการทาํงาน 

ค่า Alpha (5 ข้อ)  = .754 

7. หนว่ยงานใสใ่จตอ่ความปลอดภยัในสถานท่ีทํางานของ

ทา่น 

.666 

8. หนว่ยงานมีระบบการบํารุงรักษาวสัด ุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ

อํานวยความปลอดภยัให้มีสภาพพร้อมใช้งานอยู่

ตลอดเวลา 

.445 

9. หนว่ยงานกําหนดกฎระเบียบ ข้อปฏิบติัอยา่งชดัเจนใน

ด้านความปลอดภยัและปอ้งกนัอุบติัเหต ุ

.734 

10. หนว่ยงานมีสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีสะอาด ร่มร่ืน 

ปราศจากมลพิษ 

.531 

11. หนว่ยงานของทา่นจดัให้มีการตรวจสขุภาพประจําปี .307 
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3) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล 

ค่า Alpha (6 ข้อ)  = .735 

12. หนว่ยงานจดับุคลากรให้ไปอบรม เพ่ือพฒันาความรู้ 

ทกัษะด้านการทํางานอยูเ่สมอ 

.468 

13. ทา่นได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่ง

เต็มท่ี 

.336 

14. ทา่นสามารถกําหนดวิธีการทํางานและการตดัสินใจในงาน

ของทา่นอยา่งเต็มท่ี 

.491 

15. ทา่นได้รับโอกาสฝึกอบรม หรือฝึกปฏิบติัการใช้เทคโนโลยี

ใหม่ และอุปกรณ์ท่ีมีความทนัสมยั 

.714 

16. หนว่ยงานมีการประเมินผู้ปฏิบติังานเพ่ือ พฒันาศกัยภาพ

ในการทํางาน 

.453 

17. ทา่นมีโอกาสในการนําเสนอแนวคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ตอ่

หนว่ยงาน 

.403 

4) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 

ค่า Alpha (6 ข้อ)  = .749 

18. ทา่นได้รับโอกาสย้ายหรือเปลีย่นหน้าท่ีความรับผิดชอบ

ตามความรู้ความสามารถ 

.255 

19. หนว่ยงานของทา่นเปิดโอกาสให้ผู้ มีความรู้ความสามารถ 

ได้มีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 

.665 

20. หนว่ยงานของทา่นให้ความสาํคญักบัการพฒันาความรู้

เพ่ือความก้าวหน้าในการทํางาน 

.678 

21. ทา่นรู้สกึวา่ตําแหนง่หน้าท่ีในหนว่ยงานท่ีทําอยูมี่ความ

มัน่คงดีอยูแ่ล้ว 

.558 

22. หนว่ยงานของทา่นมีตําแหนง่อยา่งเพียงพอท่ีทา่นจะมี

โอกาสก้าวหน้าในตําแหนง่ท่ีสงูขึน้ตามความสามารถ 

.395 
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5) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการมีส่วน

ร่วมในการทาํงานและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 

ค่า Alpha (7 ข้อ)  = .879 

23. ทา่นได้รับการเลือ่นขัน้เงินเดือนอยา่งยติุธรรมและคุ้มคา่

กบัการทํางาน 

.407 

24. ทา่นรู้สกึสบายใจ ในการทํางานร่วมกบัผู้ ร่วมงานใน

หนว่ยงาน 

.563 

25. ผู้ ร่วมงานเคารพและให้เกียรติในศกัยภาพของกนัและกนั .587 

26. ทา่นได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบติังาน .714 

27. คนในหนว่ยงานมีความสามคัคีไม่มีความขดัแย้งท่ีจะ

ก่อให้เกิดปัญหาในการทํางาน 

.763 

28. มีการจดักิจกรรมสงัสรรค์กนัตามเทศกาลสาํคญั .734 

29. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นเป็นกนัเองและปฏิบติัตอ่

ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคนอยา่งเทา่เทียมกนั 

.634 

30. ทา่นได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลอืจากผู้ ร่วมงาน

เป็นอยา่งดี 

.668 

6) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านธรรมนูญใน

องค์กร 

ค่า Alpha (5 ข้อ)  = .813 

31. ผู้บงัคบับญัชาให้โอกาสในการปรับเปลีย่นรูปแบบ วิธีการ

ทํางานเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการทํางาน 

.534 

32. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นรับฟังความคิดเห็น ปัญหา และ

ข้อเสนอแนะของทา่น 

.635 

33. ผู้บงัคบับญัชาปฏิบติัตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคนอยา่งเทา่

เทียมกนั 

.619 

34. ผู้บงัคบับญัชาให้อํานาจในการตดัสนิใจในงานท่ีทา่นได้รับ

มอบหมาย 

.577 

35. ทา่นได้รับสทิธิในการปฏิบติังานตามขอบเขตท่ีรับผิดชอบ .651 

7) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านดุลยภาพ

ระหว่างชีวติการทาํงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ 

ค่า Alpha (6 ข้อ)  = .786 
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36. ทา่นสามารถจดัเวลาในการทํากิจกรรม เช่น เวลาในการ

ทํางาน ครอบครัว สว่นตวัอยา่งเหมาะสม 

.461 

37. ทา่นมีโอกาสในการพบปะกบัเพ่ือนๆ ในการออกงานสงัคม

ได้ตามโอกาสท่ีต้องการ  

.547 

38. ทา่นมีเวลาเพียงพอตอ่การพกัผอ่นในแตล่ะวนั  .689 

39. ภาระงานท่ีทา่นได้รับมีความเหมาะสมกบัตําแหนง่งาน 

และเวลาท่ีได้รับในการปฏิบติังาน 

.462 

40. หนว่ยงานของทา่นสนบัสนนุให้บุคลากรใช้เวลาวา่งในการ

ทํากิจกรรมร่วมกนัหลงัจากการทํางาน 

.543 

41. งานท่ีทา่นปฏิบติัในปัจจุบนัไม่ทําให้เกิดปัญหาสขุภาพ .563 

8) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการทาํงานที่

เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ค่า Alpha (4 ข้อ)  = .839 

42. ทา่นมีโอกาสในการทํากิจกรรมร่วมกบัสงัคม และชุมชน .713 

43. หนว่ยงานของทา่นให้ความร่วมมือในการจดักิจกรรมท่ีเป็น

ประโยชน์เพ่ือช่วยเหลอืสงัคม 

.606 

44. หนว่ยงานของทา่นให้ความร่วมมือกบัโครงการ

สาธารณประโยชน์ตา่งๆในสว่นราชการอ่ืนๆ 

.875 

45. หนว่ยงานของทา่นให้การช่วยเหลอืสงัคมด้านต่างๆ เช่น 

ผู้ประสบภยัพิบติั / บริจาคโลหิต ผู้ประสบอุบติัเหตุ 

.534 
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ตารางท่ี 14 แสดงคา่อตัราสว่นของคา่อํานาจจําแนก (Discrimination Power) และคา่ความ

เท่ียงตรง (Reliability) ของแบบสอบถามการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 

ข้อความ ค่าอาํนาจจาํแนก (t – test) 

แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ค่า Alpha (ทัง้ฉบับ)  = .925 

1) แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการ

รับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

ค่า Alpha (10 ข้อ)  =.803 

1. เม่ือพิจารณา ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจากองค์การมี

ความยติุธรรม เหมาะสมกบัความรู้และความสามารถ 

.498 

2. ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับเหมาะสม เม่ือเทียบกบัเวลาท่ี

อุทิศให้กบัหน้าท่ีความรับผิดชอบในการทํางาน 

.625 

3. โดยภาพรวมแล้วในการทํางานตามหน้าท่ีความ

รับผิดชอบ ทา่นได้รับความยติุธรรมจากหนว่ยงาน 

.636 

4. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั

ตําแหนง่งานของทา่น 

.644 

5. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั

ประสบการณ์ทํางานของทา่น 

.626 

6. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนลว่งเวลาท่ีมีความเหมาะสมตามท่ี

ทา่นสมควรจะได้รับ 

.655 

7. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั

เพ่ือนร่วมงานของทา่น 

.702 

8. ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจากองค์การ ไม่คุ้มคา่กบัการ

ทุม่เททํางาน 

.170 

9. ทา่นควรท่ีจะได้รับผลตอบแทนตา่งๆในการทํางาน

มากกวา่ในปัจจุบนั 

.207 

10. ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจากองค์การทําให้ทา่นรู้สกึพงึ

พอใจท่ีจะทํางานในองค์การตอ่ไป 

.624 

11. ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจากองค์การ ทําให้รู้สกึท้อ และ

หมดกําลงัใจในการทํางาน 

-.133 
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2) แบบสอบถามการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การด้านการ

รับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

ค่า Alpha (8 ข้อ)  =.730 

12. กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนจากการทํางาน โดย

ผู้บงัคบับญัชาของทา่น ไม่มีความยติุธรรม และมีอคติ  

.106 

13. หนว่ยงานของทา่นมีกฎระเบียบท่ีเป็นมาตรฐานในการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 

.646 

14. ผู้บงัคบับญัชาใช้เกณฑ์ท่ีเหมาะสมในการประเมินผลการ

ปฏิบติังานกบัทา่น 

.449 

15. ผู้บงัคบับญัชาแสดงให้ทา่นเห็นถึงความตัง้ใจท่ีจะสร้าง

ความยติุธรรมในกระบวนการพิจารณาผลตอบแทน 

.591 

16. องค์การของทา่นไม่ได้อธิบายกฎเกณฑ์ท่ีเก่ียวกบัการให้

ผลตอบแทนแก่ทา่นอยา่งชดัเจน 

.120 

17. ทา่นเช่ือวา่สิง่ท่ีได้ปฏิบติัในการทํางาน จะถกูนํามา

ประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังาน 

.691 

18. องค์การแสดงความมุ่งมัน่ในการสร้างความเป็นธรรมใน

กระบวนการพิจารณาผลตอบแทน 

.372 

19. กระบวนการตดัสนิใจพิจารณาผลตอบแทนเก่ียวกบัตวั

ทา่นมีความโปร่งใส 

.461 

3) แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการ

รับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกัน 

ค่า Alpha (7 ข้อ)  =.725 

20. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นแจ้งข้อมลูขา่วสารในการ

ปฏิบติังานกบัทกุคนอยา่งเหมาะสม 

.462 

21. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นพดูคยุ สือ่สารกบัทา่นอยา่ง

ตรงไปตรงมา 

.676 

22. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นปกครอง ด้วยความเสมอภาค .811 

23. ผู้บงัคบับญัชาปฏิบติัตอ่ทา่นอยา่งตรงไปตรงมามีเหตผุล .726 

24. ผู้บงัคบับญัชาไม่ยอมฟังเหตผุลของทา่น -.182 

25. ผู้บงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัทา่น .604 
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4) แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการ

รับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ 

ค่า Alpha (6 ข้อ)  =.803 

26. ผู้บงัคบับญัชาจะเรียกตกัเตือนเป็นการสว่นตวัเม่ือทา่น

ทํางานผิดพลาด 

.194 

27. องค์กรของทา่นมีการนํากฎระเบียบข้อบงัคบัตา่งๆมาใช้

อยา่งยติุธรรม 

.767 

28. นโยบายทางด้านบุคลากรขององค์การเป็นไปอยา่งมี

หลกัเกณฑ์ 

.826 

29. สิง่ท่ีทา่นกงัวลเก่ียวกบังาน จะได้รับการใสใ่จจากองค์การ .731 

30. องค์การของทา่นมีการนํากฎระเบียบมาใช้อยา่งเทา่เทียม

กนั 

.741 

31. ทา่นได้รับการปลกูฝังจากองค์การวา่ ความยติุธรรมเป็น

คา่นิยมท่ีมีความสาํคญัมากตอ่การดําเนินงาน 

.477 

32. องค์การไม่ได้กําหนดหลกัเกณฑ์ การเลือ่นขัน้เลื่อน

ตําแหนง่ และความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรอยา่ง

ชดัเจน 

.009 
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ตารางท่ี 15 แสดงคา่อตัราสว่นของคา่อํานาจจําแนก (Discrimination Power) และคา่ความ

เท่ียงตรง (Reliability) ของแบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

ข้อความ ค่าอาํนาจจาํแนก (t – test) 

แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ค่า Alpha (ทัง้ฉบับ)  = .933 

1) แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน

ผลตอบแทน 

ค่า Alpha (4 ข้อ)  = .923 

1. องค์การมีสวสัดิการให้แก่บุคลากรอยา่งเพียงพอ .852 

2. องค์กรให้เงินเดือน หรือผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น เบีย้เลีย้ง คา่

ลว่งเวลา ให้แก่ทา่นอยา่งเหมาะสม 

.860 

3. คา่ตอบแทนท่ีทา่นได้รับจากการปฏิบติังานมีความ

เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

.895 

4. คา่ตอบแทนท่ีทา่นได้รับเพียงพอตอ่การดํารงชีวิตของทา่น

และครอบครัว 

.703 

2) แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน

ความรู้ในการทาํงานและความก้าวหน้า 

ค่า Alpha (7 ข้อ)  = .905 

5. องค์การจะสง่เสริมให้ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในสายงานท่ี

ปฏิบติั 

.603 

6. ทา่นได้รับการสนบัสนุนจากองค์การให้เลือ่นตําแหนง่ท่ี

สงูขึน้ 

.676 

7. องค์การให้คณุคา่ตอ่การท่ีทา่นทุม่เททํางานเป็นอยา่งดี .858 

8. องค์การให้ความสาํคญัตอ่ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

ของทา่น 

.796 

9. องค์การมีการจดัการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ

เพ่ือให้ทา่นได้มีโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ 

.842 

10. ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงานสาํคญัให้ทา่น เพ่ือทา่นจะ

ได้มีโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 

.757 
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3) แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน

ความมั่นคงในการทาํงาน 

ค่า Alpha (3 ข้อ)  = .908 

11. องค์การของทา่นจดัอบรมท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การทํางาน

ของทา่นอยา่งตอ่เน่ือง 

.533 

12. องค์การของทา่นเป็นองค์การท่ีมีความมัน่คง มี

ความก้าวหน้า และมีโอกาสเติบโตได้ในอนาคต 

.817 

13. องค์การให้ความสาํคญั จะธํารงรักษาทา่นไว้ และทํางาน

ในองค์การได้อยา่งมัน่คง 

.855 

14. องค์การจะให้การสนบัสนนุตอ่การปฏิบติังานจน

เกษียณอาย ุ

.794 

4) แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิต

อารมณ์ 

ค่า Alpha (3 ข้อ)  = .789 

15. ทา่นได้ทํางานในองค์การท่ีมีเกียรติ  และได้รับการยอมรับ

จากองค์การและสงัคม 

.492 

16. องค์การเอาใจใสท่า่นเป็นอยา่งดีในเร่ืองความสขุและ

ความปลอดภยัในการทํางาน 

.839 

17. องค์การของทา่นภมิูใจท่ีมีทา่นเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ .588 

5) แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนองค์การด้านการ

ปฏิบัติงาน 

ค่า Alpha (5 ข้อ)  = .499 

18. องค์การของทา่นไม่ให้ความสาํคญัตอ่สภาพแวดล้อมและ

ความปลอดภยัในการทํางานของทา่น 

.078 

19. องค์การจดัอุปกรณ์และสิง่อํานวยความสะดวกในการ

ทํางานอยา่งเพียงพอ 

.436 

20. ผู้บงัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของทา่น หากทา่น

ทํางานไม่เสร็จตามเวลาท่ีกําหนด 

.431 

21. ถึงแม้ทา่นจะทํางานได้ดีท่ีสดุแตผู่้บงัคบับญัชาก็ยงัไม่

พอใจในการทํางานของทา่น 

.143 

22. องค์การให้คําแนะนําและให้ความช่วยเหลอืเม่ือทา่น

ประสบปัญหา  

.357 
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ตารางท่ี 16 แสดงคา่อตัราสว่นของคา่อํานาจจําแนก (Discrimination Power) และคา่ความ

เท่ียงตรง (Reliability) ของแบบสอบถามด้านภาวะผู้ นําการเปลีย่นแปลง 

ข้อความ ค่าอาํนาจจาํแนก (t – test) 

แบบสอบถามภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ค่า Alpha (ทัง้ฉบับ)  = .950 

1) แบบสอบถามภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงด้านมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

ค่า Alpha (7 ข้อ)  = .906 

1. ผู้บงัคบับญัชาแสดงให้เห็นถึงวิสยัทศัน์ ความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ ของการเป็นผู้ นําในการบริหารงานท่ีชดัเจน 

.702 

2. ผู้บงัคบับญัชาประพฤติตนเป็นท่ีนา่เคารพนบัถือ และ

ศรัทธาแก่ผู้ ร่วมงาน 

.675 

3. ผู้บงัคบับญัชามีจุดมุ่งหมายและเปา้หมายการทํางาน

อยา่งชดัเจน รับฟังความคิดเห็น 

.795 

4. ผู้บงัคบับญัชาใช้หลกัคณุธรรม จริยธรรมในการทํางาน 

ไม่ใช้อํานาจเพ่ือประโยชน์สว่นตน 

.674 

5. ผู้บงัคบับญัชามีความตัง้ใจในการพฒันาหนว่ยงาน ไปสู่

เปา้หมายท่ีดีกวา่ 

.791 

6. ทา่นภมิูใจท่ีได้ร่วมงานกบัผู้บงัคบับญัชาของทา่น .720 

7. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นเน้นถึงความสาํคญัของการทุม่เท

ทํางานร่วมกนั 

.711 

2) แบบสอบถามภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ 

ค่า Alpha (7 ข้อ)  = .862 

8. ผู้บงัคบับญัชาสร้างขวญักําลงัใจให้แก่ทา่นในท่ีทํางาน .391 

9. ผู้บงัคบับญัชาสง่เสริมให้ทา่นอุทิศตนเพ่ือการทํางานให้

บรรลเุปา้หมาย 

.724 

10. ผู้บงัคบับญัชาสร้างแรงจูงใจให้ทา่นเกิดแรงบนัดาลใจใน

การทํางาน 

.647 

11. ผู้บงัคบับญัชาเน้นให้ทา่นเห็นถึงความสาํคญัของการ

ปฏิบติังานตามภารกิจ 

.655 
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12. ผู้บงัคบับญัชาให้ความสาํคญัตอ่ความคิดเห็นของทา่นใน

การทํางาน 

.644 

13. ผู้บงัคบับญัชากระตุ้นให้ทา่นและเพ่ือนร่วมงานทํางาน

เป็นทีม และมีเจตคติท่ีดีตอ่กนั 

.742 

14. ผู้บงัคบับญัชากระตุ้นให้ทา่นรู้สกึมีคณุคา่และสามารถ

ฟันฝ่าตอ่อุปสรรคในการทํางาน 

.636 

3) แบบสอบถามภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้น

การใช้ปัญญา 

ค่า Alpha (5 ข้อ)  = .829 

15. ผู้บงัคบับญัชากระตุ้นให้ทา่นตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดขึน้

ในการทํางาน 

.577 

16. ผู้บงัคบับญัชามีการคิดและแก้ปัญหาอยา่งเป็นระบบ .784 

17. ผู้บงัคบับญัชากระตุ้นให้ทา่นรู้จกัวิธีการแก้ปัญหาใน

สถานการณ์ฉกุเฉิน 

.720 

18. ผู้บงัคบับญัชาสนบัสนนุให้ทา่นหาแนวทางปฏิบติัและ

วิธีการใหม่ในการแก้ไขปัญหา 

.601 

19. ผู้บงัคบับญัชาสง่เสริมให้โอกาสแก่ผู้ ร่วมงาน ได้แสดง

ความคิดเห็น มมุมองในด้านตา่งๆ 

.461 

4) แบบสอบถามภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงด้านการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ค่า Alpha (7 ข้อ)  = .848 

20. ผู้บงัคบับญัชาให้การดแูล เอาใจใสท่า่น ทําให้ทา่นรู้สกึมี

คณุคา่และมีความสาํคญั 

.548 

21. ผู้บงัคบับญัชาสง่เสริม สนบัสนนุให้บุคลากรได้พฒันา

ศกัยภาพ เช่น การฝึกอบรม 

.520 

22. ผู้บงัคบับญัชาปฏิบติัตอ่บุคลากรแตล่ะคนโดยคํานงึถึง

ความแตกตา่งระหวา่งบุคคล 

.438 

23. ผู้บงัคบับญัชาให้คําแนะนําท่ีเป็นประโยชน์ตอ่

ความก้าวหน้าของบุคลากรเป็นรายบุคคล 

.585 

24. ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงานให้ทา่นตามความรู้

ความสามารถของบุคคลากรแตล่ะบุคคล 

.813 
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25. ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ทา่นได้แสดงความสามารถ

ในการทํางานได้อยา่งเต็มท่ี 

.634 

26. ผู้บงัคบับญัชากลา่วยกยอ่ง ชมเชย ในความสามารถของ

ทา่นเม่ือทํางานประสบความสาํเร็จ 

.702 
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ประวัตผู้ิเขียน 

 

ช่ือ สกุล   นางสาวมาริสา   ตาแก้ว 

รหัสประจาํตัวนักศึกษา 5710521532 

วุฒิการศึกษา 

    วุฒิ       ช่ือสถาบัน   ปีที่สําเร็จการศึกษา 

    บริหารธุรกิจบณัฑิต    มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์   2555 
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