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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาอิทธิพลการพยากรณ์ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ของกลุ่มพนกังานท่ีส่งผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนกังานในองคก์รผูผ้ลิต
เคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อค่านิยมในการท างานของพนกังาน 3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
มีผลต่อความผูกพนัในการท างาน 4) เพื่อศึกษาปัจจยั คุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการ
ท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร ท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ ต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานในองค์กรท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 277 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม
ในการวิจยั จ  านวน 5 ส่วน และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) และทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติ t-test, ANOVA และ การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า พนักงานในองค์กรผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึง       
ในกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง และมีอายุระหว่าง 18 - 35 ปี (Generation Y) มี
สถานภาพสมรส / อยู่ดว้ยกนั และพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
รวมถึงมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 50,000 บาท มีอายุงานในองคก์ารปัจจุบนั ระหวา่ง 0 - 3 ปี 
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และเป็นพนกังานระดบัชั้นตน้ /บริการ อีกทั้งอยูใ่น ระดบัปฏิบติัการ (ระดบั1-5) และจากการศึกษา
ท าให ้พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน และ ความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง รวมถึงมีผลการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัสูง  
 จากการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานในองค์กรท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์
แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน และความผกูพนั
ต่อองค์กร พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
อายุงานในองค์การปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
แตกต่างกนั และดา้นอายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองคก์ารปัจจุบนั ระดบั
ต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ ค่านิยมในการท างานแตกต่างกนั รวมถึงปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อาย ุ
สถานภาพ รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองค์กรปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  
 ในการทดสอบการพยากรณ์พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานด้านความรอบรู้ในงาน  ด้านความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ และด้านการมา
ท างานและตรงต่อเวลา และปัจจยัค่านิยมในการท างาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานโดยรวมของ
พนกังาน และมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณ  ดา้นคุณภาพงาน  ดา้นความสามารถใน
การใชว้สัดุอุปกรณ์  ดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวินยั   ดา้นความสามารถใน
การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ  และดา้นการพฒันาตนเอง รวมถึง ปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานและมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานด้าน
ความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์  ดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่  ดา้นมนุษยสัมพนัธ์  
ดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา  ดา้นการพฒันาตนเอง 
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ABSTRACT 

 
   Influence the factors predicting quality of working life. Values in the workplace. 
Commitment to the organization. The staff at the performance of the employees of a manufacturer 
of alcoholic beverages in the City. The objectives were 1) to study the factors that affect the 
quality of work life of employees, 2) to study the factors that affect the value of the work of 
employees, 3) to compare the individual. affect the binding of 4) to the study. Quality of work 
life. Values in the workplace. Commitment to the organization. Influential in the forecast. The 
performance of employees. The population of this study is to staff the production of the alcohol. 
In 277 of the instruments used in this study is a study of five sections and analyzing data with a 
percentage, mean, standard deviation (S.D.) and test hypotheses using statistical t-test, ANOVA 
and multiple regression analysis (Multiple Regression Analysis). 
 The study shows that Employees of a manufacturer of alcoholic beverages. In the majority 
were female and aged between 18 - 35 years (Generation Y), married / living together, and most 
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employees have a bachelor's degree. Or equivalent. The average monthly income of 20,001 to 
50,000 baht, which are present in the 0-3 years and is the primary staff / service and is in Operational 
level (level 1-5) and a study has found that employees have a comment on the quality of working 
life. Values of work and organizational commitment of employees included in the medium. 
Including a performance at a high level. 
 A comparison of the individual employee in the organization of the production of 
alcoholic beverages. In Bangkok. Quality of work life. Values in the workplace. And organizational 
commitment. Found that personal factors such as gender, age, marital status, education level. 
Average income per month. Employment in the organization. And the different results. Quality of 
life in a different age and educational level. Average income per month. Employment in the 
organization. The influence of different positions. Values for the difference. Includes factors such 
as gender, age, marital status, personal income per month. Employment in the organization. And 
the different results. Organizational commitment of employees differently. 
 To test that prediction. Quality of work life influence the performance of knowledge 
workers on the job. The ability to use the equipment. And the work and punctuality. And the 
value of the work. Influence the overall performance of the employees. Influence the performance 
and the amount of quality work. The ability to use the equipment. The conduct and performance 
discipline. The ability to solve problems and make decisions. And development and their 
commitment to the organization. Influence the overall performance of the employee's 
performance and influence its ability to use the equipment. The ability to learn new tasks. Human 
relations. The work and punctuality. Self-development. 
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กติติกรรมประกาศ 
 

วทิยานิพนธ์เล่มน้ีส าเร็จสมบรูณไดเ้น่ืองจากการสนบัสนุนส่งเสริมของบุคคลหลายท่าน 
ขอขอบคุณพระเดชพระคุณท่านเจา้คุณอุดรคณารักษ์ ผูซ่ึ้งให้การสนับสนุนส่งเสริมให้

ผูว้จิยัไดศึ้กษาเรียนรู้ ตลอดจนให้ก าลงัใจและความช่วยเหลืออนุเคระห์มากมายเพื่อท่ีจะผลกัดนัให้
ผูว้จิยัไดป้ระสบความส าเร็จในการศึกษาคร้ังน้ี 

ขอขอบพระคุณผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประพนัธ์ ชัยกิจอุราใจ ซ่ึงเป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์เล่มน้ีท่ีให้ความเมตตากรุณาในการช้ีแนะ ตลอดจนให้ค าปรึกษาท่ีเป็นประโยชน์ใน
ดา้นการศึกษาและจดัท าวทิยานิพนธ์ดว้ยดีตลอดมา 

ขอขอบคุณคณะกรรมการในการสอบวิทยานิพนธ์ และผูเ้ช่ียวชาญท่ีไดก้รุณาช้ีแนะในการ
ท าวทิยานิพนธ์ใหมี้ความถูกตอ้ง สมบูรณ์และครบถว้น 

ขอขอบคุณ คุณสุรี พฤกษท์วศีกัด์ิ และเพื่อนร่วมรุ่น HRM รุ่น 6 (2553) ทุกท่านท่ีเป็นเพื่อน
ร่วมการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงไดน้ าความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆท่ีเป็นประโยชน์ มาแลกเปล่ียนเพื่อ
เพื่อการศึกษาในคร้ังน้ีซ่ึงกนัและกนัรวมทั้งความช่วยเหลืออ่ืน ๆ 

ขอขอบคุณ ผูอ้  านวยการส านกัทรัพยากรบุคล ผูบ้ริหารและเพื่อนพนักงานขององค์กรท่ี
ผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร ท่ีกรุณาให้ความร่วมมือส าหรับขอ้มูลและ
การตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิยัในคร้ังน้ีใ หส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

ขอขอบคุณบิดามารดาและพี่ๆ นอ้งๆ ตลอดจนครอบครัวท่ีคอยเป็นก าลงัใจสนบัสนุนและ
ผลกัดนัใหผู้ว้จิยัมีความมุ่งมัน่ในการเพียรพยายามการศึกษาในคร้ังน้ี 

วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีอาจเป็นประโยชน์แก่ผูพ้บเห็นท่ีได้ให้ความสนใจ และหากเน้ือหา
ขอ้มูล ฯลฯ หรือส่ิงหน่ึงประการใดมีขอ้บกพร่องประการ ผูว้ิจยัขอนอ้มรับความผิดพลาดและตอ้ง
ขออภยั ณ ท่ีน้ีดว้ย 
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บทที ่1 

  บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ท่ามกลางยุคกระแสไร้พรมแดนในปัจจุบนัเป็นยุคแห่งโลกาภิวฒัน์ท่ีมีการแข่งขนักนัสูงใน
เชิงธุรกิจทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ท าให้องค์กรต่างๆ ตอ้งมีการปรับตวัและเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ซ่ึงหลายหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ไดมี้การน าเทคนิค เคร่ืองมือทางเทคโนโลยี
ต่างๆ เขา้มาใช ้ไม่วา่จะเป็นระบบคอมพิวเตอร์ เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ ท่ีทนัสมยัเพื่อให้
เกิดความสะดวกรวดเร็วในการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้กบัองค์กร แต่การให้
ความส าคญัด้านเทคโนโลยีเพียงดา้นเดียวย่อมไม่สามารถบรรลุผลส าเร็จท่ีจะน าไปสู่วตัถุประสงค์
ภายใตว้สิัยทศัน์ขององคก์รได ้ฉะนั้นองคก์รต่างๆ จึงตอ้งหนัมาให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษยซ่ึ์ง
เป็นกลไกท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความส าเร็จ (ภทัรพล กาญจนปาน, 2552:3) 

เน่ืองจากสภาวะปัจจุบนันั้นมีการแข่งขนัอยา่งรุนแรงในเชิงธุรกิจ ปัญหาอยา่งหน่ึงท่ีองคก์ร
ผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์นั้นก าลงัเผชิญกบัปัญหาในการท างาน ดว้ยบุคลากรรุ่นใหม่ๆ หรือช่วง
อายนุอ้ยๆ ไม่สามารถท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอายุสูงกวา่หรือช่วงอายุท่ีแตกต่างกนัได ้อาจ
เป็นเพราะความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ท าให้การบิหาร
จดัการจะตอ้งปรับเปล่ียนไปตามสภาพแวดลอ้มดว้ย องคก์รผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์จึงตอ้งสร้าง
ความได้เปรียบแก่ธุรกิจ โดยเน้นให้ความส าคัญเร่ืองของทรัพยากรบุคคลซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีมี
ความส าคญัของการบริหารจดัการ เพราะองค์กรมีบุคคลหลายๆ บุคคล หลาย ๆ สถานท่ี เช้ือชาติ 
ศาสนา ฯลฯเข้ามารวมกัน ภายใต้ความคิด ทศันะ พฤติกรรมท่ีแตกต่างกันออกไป และส่ิงท่ี
หลีกเล่ียงไม่ไดคื้อความเด่นชดัของบุคลากรในองคก์ารทางดา้นอายุ (Age) หรือช่วงอายุในการ
ท างาน (Generation) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3รุ่น ไดแ้ก่ Baby Boomers (คนท่ีเกิดระหวา่งค.ศ. 1946-1964) 
Generation X (คนท่ีเกิดระหวา่งค.ศ. 1965-1980) GenerationY (คนท่ีเกิดหลงัค.ศ. 1980) (รัชฎา     
อสิสนธิสกุล, 2548) โดยท่ีคนแต่ละช่วงอายุยอ่มมีคุณลกัษณะ ทศันคติ ค่านิยม รูปแบบการใชชี้วิต
และการท างาน ตลอดจนความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัดงันั้นจึงเป็นเร่ืองยากท่ีจะบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์รให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองไดทุ้กคน ขณะเดียวกนัองคก์รจะตอ้งสร้างความ
ไดเ้ปรียบโดยการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีคุณภาพและสามารถกา้วไปพร้อมๆ กบัการเจริญเติบโต
ของธุรกิจ อยา่งไรก็ตามการท่ีองคก์รจะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวนั้นลว้นเกิดจากบุคลากรใน
องคก์รเป็นส่วนใหญ่ เพราะหากบุคลากรมีความเต็มใจ ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานอยา่งเต็ม
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ความสามารถแลว้ ก็จะท าใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว แต่หากองคก์รใดท่ีมีบุคลากรซ่ึง
เป็นหวัใจของการท างานนั้นไม่อุทิศแรงกายแรงใจในการท างานแลว้ ยอ่มเกิดปัญหาในการท างาน
ตามมาและเป็นอุปสรรคในการท่ีจะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร  จึงหลีกเล่ียงไม่ไดท่ี้
องค์กรตอ้งตระหนกัถึงการสร้างความไดเ้ปรียบ เสียเปรียบทางการแข่งขนั ซ่ึงองคก์รท่ีจะประสบ
ความส าเร็จเติบโตไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้น จ  าเป็นอย่างยิ่งตอ้งมีการวางแผนมีการปรับเปล่ียน
องค์กรให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของยุคสมยัและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อสร้างความแตกต่างจาก
คู่แข่ง เพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจดัการและสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้
ได้ป็นอย่างดี ดังนั้ นเพื่อให้มีความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางองค์กร ธุรกิจท่ีก าลัง
เปล่ียนแปลงไป  ค่านิยมในงาน (work values) เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในงาน 
เน่ืองจากค่านิยมในงานเป็นความเช่ือของบุคคลท่ีเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัว่าจะได้จากงานและ
เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือเห็นวา่ควรประพฤติปฏิบติัในการท างาน (George & Jones, 1999) ไม่วา่จะ
เป็นความสามารถในการด ารงชีวิตไดอ้ย่างสะดวกสบาย มีความปลอดภยัในครอบครัว และมี
ความส าเร็จในชีวติ ฯลฯ ซ่ึงไม่วา่บุคคลจะมีค่านิยม หรือมีความคิด ความเช่ือในเชิงบวกหรือเชิงลบ 
จะสะทอ้นออกมาในลกัษณะของพฤติกรรมการท างานท่ีแสดงถึงพลงัของค่านิยมในตวับุคคล และ
ยงัเป็นส่ิงท่ีฝังอยู่ในตวับุคคลและเป็นตวับ่งช้ีว่าส่ิงใดมีความส าคญัอย่างแทจ้ริงในชีวิต และยงั
เก่ียวขอ้งถึงสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคคล เน่ืองจากคุณภาพชีวิตในการท างานจะ
สะทอ้นซ่ึงความสุขใจและความพอใจในการท างานของบุคลากร บุคลากรมีความรู้สึกวา่งานท่ีท ามี
ความส าคญัและมีคุณค่าก็จะเกิดความผกูพนักบังานและองคก์ร เกิดแรงจูงใจ เสียสละและทุ่มเท
ให้กบัการท างาน รวมถึงการมีสัมพนัธภาพท่ีดีร่วมกนัระหวา่งบุคคลในองคก์าร ( Smith, 1981) 
และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบติัเหตุ และส่งเสริมให้ไดผ้ลผลิตและการบริการ
ท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ (ทิพวรรณ ศิริคูณ,2542 : 18) 

อน่ึง ส่ิงท่ีสะท้อนตามคือผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การ  ซ่ึงผลการ
ปฏิบติังานจดัไดว้า่มีส่วนส าคญัท่ีช่วยให้องคก์ารเกิดการพฒันากา้วหนา้ต่อไปในอนาคต เน่ืองจาก
การท างานภายในองคก์าร ผลงานส่วนบุคคลจะน าไปสู่การสร้างผลงานโดยรวมท่ีมีคุณภาพ ได้
มาตรฐานอนัจะก่อใหเ้กิดประโยชน์และคุณค่าในดา้นต่าง ๆ ดงันั้น คุณภาพผลงานส่วนบุคคลจึงถือ
ได้ว่ามีความสัมพนัธ์และมีบทบาทท่ีส าคญัอย่างยิ่งต่อการสร้างคุณภาพผลงานโดยรวมของทุก
องคก์าร (ประยงค ์มีใจซ่ือ, ม.ป.ป.) ซ่ึงท าให้ผูว้ิจยัไดเ้ล็งเห็นความส าคญัของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
เพื่อใหเ้กิดความเป็นเอกภาพขององคก์ร ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลการพยากรณ์ปัจจยัคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร ของกลุ่มพนักงานท่ีส่งผลการ
ปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนกังานในองคก์รผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร
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ซ่ึงจะน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ีมาเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรและองค์กรเพื่อให้บุคลากร
เกิดความผูกพนัต่อองค์กรและองค์กรเกิดความเจริญเติบโตอย่างมีเอกภาพ บรรลุผลส าเร็จผลตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์รต่อไป  

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังาน 
 2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อค่านิยมในการท างานของพนกังาน 
 3.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัในการท างาน 
 4.  เพื่อศึกษาปัจจยั คุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อ
องคก์รท่ีมีอิทธิพล ในการพยากรณ์ ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการปฏิบัติงาน 

 

-ดา้นปริมาณ 

-ดา้นคุณภาพงาน 

-ดา้นความรอบรู้ในงาน 

-ดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ 

-ดา้นความสามารถในการ 
เรียนรู้งานใหม่ 
-ดา้นความรับผิดชอบในงาน 

-ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ 
-ดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา 
-ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 
-ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

-ดา้นการให้ความร่วมมือและการ
ประสานงาน 

-ดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตาม
ระเบียบวินยั 
-ดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ 
-ดา้นความสามารถในการ 
แกปั้ญหาและการตดัสินใจ 
-ดา้นการพฒันาตนเอง 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายกุลุ่มพนกังาน 

- สถานภาพ 

- ระดบัการศึกษา 
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

- อายงุานในองคก์าร  
ปัจจุบนั 

- ระดบัต าแหน่ง 
 

คุณภาพชีวติการท างาน  

- การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

- ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
- เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  
- ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน  
- ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน  
- ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม  
- ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 
- ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
- ความรู้สึก 
- ความต่อเน่ือง 

    - บรรทดัฐาน 

 

ค่านิยมในการท างาน 

  ค่านิยมภายใน    ค่านิยมภายนอก 
- งานท่ีน่าสนใจ     - เงินเดือนสูง 
- งานท่ีทา้ทาย     - ความมัน่คงปลอดภยัในงาน 
- เรียนรู้ส่ิงใหม่     - สวสัดิการดี 
- สร้างคุณงามความดีท่ีส าคญั    - มีสงัคมกวา้งขวางข้ึน 

- พฒันาตนเองเตม็ศกัยภาพ    - มีการติดต่อในสงัคม 

- มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบและความเป็นอิสระ  - มีเวลาให้ครอบครัว 
- ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์   - มีเวลาท างานอดิเรก  
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สมมติฐานการวจิัย 

สมมติฐาน 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน 
แตกต่างกนั 

สมมติฐาน 2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างานของพนกังาน แตกต่างกนั 
สมมติฐาน 3 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

แตกต่างกนั 
สมมติฐาน 4 คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร         

มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

ขอบเขตการวจิัย 

1 ขอบเขตด้านเนือ้หา  
 -  แนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน ผูว้ิจยัใช้แนวคิดของ George and Jones ซ่ึง

เสนอแนวคิดค่านิยมในการท างาน โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท ประกอบดว้ย ค่านิยมภายใน คือ ค่านิยม
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติของงาน ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะของงาน 7 ประการ ไดแ้ก่ งานท่ีน่าสนใจ 
งานท่ีทา้ทาย  เรียนรู้ส่ิงใหม่ สร้างคุณงามความดีท่ีส าคญั พฒันาตนเองเต็มศกัยภาพ มีหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบและความเป็นอิสระ ใชค้วามคิดสร้างสรรค์ โดยค่านิยมอีกประเภทเป็นค่านิยมในการ
ท างานภายนอก เป็นค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์ของงาน 7 ประการ ไดแ้ก่ เงินเดือนสูง ความ
มัน่คงปลอดภยัในงาน สวสัดิการดี  มีสังคมกวา้งขวางข้ึน มีการติดต่อในสังคม  มีเวลาให้ครอบครัว 
และมีเวลาท างานอดิเรก  

 -  แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ผูว้ิจยัใช้แนวคิดของ Richard E.Walton 
ซ่ึง เสนอแนวคิดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตไว ้8 ด้านคือ การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ
ไดเ้ป็นอยา่งดี ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะงาน
มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบัติงาน ลักษณะงานท่ีตั้ งอยู่บนพื้นฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม  ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ลกัษณะงานมีส่วน
เก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

 -  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างาน ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของ Meyer, Allen 
ซ่ึงเสนอลกัษณะหรือองคป์ระกอบของผูท่ี้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ร  โดยผูท่ี้จะคงอยูก่บัองคก์รจะ
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มีเหตุผล 3 ลักษณะคือ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
ต่อเน่ือง และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน  

 -  แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของการท างาน องค์กร ผูบ้ริหารสามารถทราบ
ระดบัผลการปฏิบติังานของพนกังานไดจ้ากผลการประเมิน เรียกวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
โดยผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของ อลงกรณ์  มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร (พิจิตรา ใชเ้อกปัญญา, 2551: 41- 
43) ซ่ึงเสนอหลกัเกณฑ์ท่ีจะใช้โดยวดัจาก ดา้นปริมาณ ด้านคุณภาพงาน ด้านความรอบรู้ในงาน 
ด้านความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ ด้านความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ ด้านความ
รับผิดชอบในงาน ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 
ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ดา้นการใหค้วามร่วมมือและการประสานงาน ดา้นความประพฤติและ
การปฏิบติังานตามระเบียบวินยั  ดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาและ
การตดัสินใจ  ดา้นการพฒันาตนเอง 
 2. ขอบเขตประชากร 

 ศึกษากลุ่มประชากรพนักงานในองค์กรท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ระดบั 1 ถึงระดบั 10 จ านวนทั้งส้ิน 958 คน โดยกลุ่มพนกังานแบ่งออกตามช่วง
อายุของพนกังาน ซ่ึงมี 3 ช่วงอายุหรือ 3 Generation ดว้ยกนั คือ Baby Boomer, Generation X , 
Generation Y  
 3. ขอบเขตของพืน้ที ่

 องคก์รผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอลแ์ห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 
4. ขอบเขตด้านเวลา 

 เร่ิมเก็บขอ้มูลตั้งแต่ 1 มกราคม 2555 จนถึง 1 เมษายน 2555 รวมระยะเวลา 4 เดือน 
 

นิยามศัพท์ 

พนักงาน ระดับบริการ  หมายถึง บุคลากรในระดับบริการ(ระดับ 1-2) เช่น แม่บ้าน 
คนขบัรถ ช่าง เป็นตน้  ท่ีปฏิบติังาน 

พนักงาน ระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนกังานเจา้หน้าท่ี ระดบั 3-5 ท่ีปฏิบติังานประจ า
องคก์ร    

พนักงาน ระดับบังคับบัญชาช้ันต้น หมายถึง พนกังานเจา้หน้าท่ี ระดบั 6-8 ท่ีปฏิบติังาน
ประจ า องคก์ร 

พนักงาน ระดับบังคับบัญชาช้ันกลาง หมายถึง พนกังานเจา้หนา้ท่ี ระดบั 9-10 ท่ีปฏิบติังาน
ประจ า องคก์ร 
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 อายุกลุ่มพนักงาน หมายถึง ตวัเลขท่ีบ่งบอกถึงจ านวนปีเกิดของพนกังานตั้งแต่เกิดจนถึง
ปัจจุบัน โดยแบ่งออกตามช่วงอายุของพนักงานโดยแบ่งเป็น 3 Generation ด้วยกัน คือ              
Baby Boomer, Generation X , Generation Y  

Baby Boomer หมายถึง พนกังานท่ีเกิดในระหวา่ง พ.ศ 2489-2507 (ช่วงอายุ 48-66 ปี ) ใน
องคก์ร 

Generation X  หมายถึง  พนกังานท่ีเกิดในระหว่าง พ.ศ.2508-2519 (ช่วงอายุ36-47 ปี ) 
ในองคก์ร 

Generation Y  หมายถึง  พนกังานท่ีเกิดในระหวา่ง พ.ศ. 2520-2537 (ช่วงอายุ18-35 ปี) 
ในองคก์ร 

ระดับพนักงาน 1 – 10 หมายถึง การแบ่งระดบัชั้นของพนกังาน ในองคก์ร 
ค่าตอบแทน หมายถึง รางวลัท่ีพนักงาน ได้รับจากการท างานไม่ว่าจะเป็นรูปแบบหรือ

ช่องทางใดก็ตามทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงจะออกมาในรูปตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน ทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม 

คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง เป็นลกัษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น จะ
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน และยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความต้องการท่ีจะท างานต่อไป ซ่ึงน าไปสู่
ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตขององคก์ารส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลสมาชิกของ
องคก์ารและองคก์าร ซ่ึงประกอบไปดว้ยการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีถูกลักษณะและปลอดภยั เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี  
ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม ลกัษณะงานมีส่วน
เก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง  

การได้รับค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บค่าตอบแทนทั้ง
ทางตรงและทางออ้มอยา่งเพียงพอ สามารถด าเนินชีวติไดอ้ยา่งปกติสุข และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนั้น
สามารถแข่งขนัในอุตสาหกรรมหรือประเภทธุรกิจเดียวกบัองคก์รได ้

ส่ิงแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานของพนกังาน ท่ีมีความสะดวกและปลอดภยั โดยท่ีพนกังานท างานแลว้รู้สึกสบายใจ 

เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี หมายถึง องคป์ระกอบ
ในการท างานของพนกังาน เช่น ลกัษณะงาน รูปแบบการบริหารจดัการ ผูน้ า เป็นตน้ ท่ีมีส่วนใน
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การเปิดโอกาสให้พนกังานได้ใช้ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ืองไม่ว่า
ดว้ยวธีิการส่งเสริมใด ๆ ก็ตาม 

ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ี
จะเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงออกถึง ทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ แลว้ยงัตอ้งช่วยให้พนกังาน
มีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และเป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป 

ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง งานท่ีมี
ลกัษณะทีมีส่วนใหพ้นกังานมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ และมีโอกาสกา้วหนา้ (งาน ต าแหน่ง) ซ่ึง
ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของคุณธรรม 

ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนพืน้ฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม หมายถึง งานนั้น
จะตอ้งตั้งอยู่บนพื้นฐานของความถูกตอ้ง ทั้งดา้นขอ้กฎหมาย ขอ้บงัคบั วฒันธรรม ประเพณี และ
เปิดโอกาสใหมี้การแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเสรี 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม หมายถึง การท่ีไม่เขา้ไปกา้วก่ายชีวิต
ความเป็นส่วนตวัหรือความเป็นอิสระตามเวลาท่ีเหมาะสม (นอกเวลาท างาน) เพื่อให้พนกังานไดรั้บ
การพกัผอ่นทางกายและจิตใจ และด าเนินชีวติตามความตอ้งการ (Life style) 

ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง  หมายถึง งานท่ีพนกังานไดท้ า
ซ่ึงมีส่วนผลกัดนัหรือการสร้างคุณประโยชน์ให้กบัสังคมและ สร้างสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลใน
สังคม 

ค่านิยมในการท างาน หมายถึง เป็นระบบความชอบของคนท่ีมีอยู่ในทศันคติของบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่องาน เช่น ดี ไม่ดี ชอบ ไม่ชอบ ซ่ึงค่านิยมประเภทน้ีเกิดจากการเรียนรู้จากส่ิง
ต่าง ๆทั้งภายในและภายนอกองคก์าร โดยจะมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม ซ่ึงประกอบดว้ยค่านิยม
ภายใน และค่านิยมภายนอก 

ค่านิยมภายใน หมายถึง ค่านิยมเก่ียวกบัลกัษณะงาน ประกอบด้วย งานท่ีน่าสนใจ, งานท่ี        
ทา้ทาย, เรียนรู้ส่ิงใหม่, สร้างคุณงามความดีท่ีส าคญั, พฒันาตนเองเต็มศกัยภาพ, มีหน้าท่ีความ
รับผดิชอบและความอิสระ,ใ ชค้วามคิดสร้างสรรค ์

งานที่น่าสนใจ หมายถึง งานท่ีพนกังานมีความช่ืนชอบโดยอาจค านึงถึงความรู้ ความสามารถ
ความถนดัของตนเอง 

งานที่ท้าทาย หมายถึง เป็นงานท่ีไม่ซ ้ าซาก งานแปลกใหม่ งานท่ีตอ้งใช้ทกัษะความรู้สูง 
ซ่ึงแตกต่างจากงานท่ีมีลกัษณะก าหนด กฎเกณฑ ์มาตรฐานในการท าไวอ้ยูแ่ลว้ 

เรียนรู้ส่ิงใหม่ หมายถึง การท่ีพนกังานไดเ้รียนรู้ พมันาตนเองในดา้นต่าง ๆ โดยจากการ
เรียนรู้ดว้ยตนเอง หรือจากค าแนะน าจากคนอ่ืน ๆ 
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สร้างคุณงามความดีทีส่ าคัญ หมายถึง การสร้างประโยชน์จากพนกังานเองโดยส่งผลต่อคน
รอบขา้งทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

พัฒนาตนเองเต็มศักยภาพ หมายถึง พนกังานมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง เพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพใหก้บังานและองคก์รใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ 

มีหน้าที่ความรับผิดชอบและความอิสระ  หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับมอบหมาย
ภาระหนา้ท่ีท่ีมีความส าคญั และมีความเป็นอิสระในการคิดการท าปราศจากการกา้วก่าย 

ใช้ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การท่ีพนกังานและองคก์รมีความริเร่ิมสร้างสรรค ์พฒันา 
นวตกรรมใหเ้กิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

ค่านิยมภายนอก  หมายถึง ค่านิยมท่ีเก่ียวกบัผลลัพธ์ท่ีได้จากการท างาน ประกอบด้วย 
เงินเดือนสูง, ความมัน่คงปลอดภยัในงาน, สวสัดิการดี, มีสังคมกวา้งข้ึน, มีการติดต่อในสังคม, มี
เวลาใหค้รอบครัว, มีเวลาท างานอดิเรก 

เงินเดือนสูง หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับอตัราเงินเดือน / ค่าจ้าง ท่ีมากหรือสูงกว่า
อุตสาหกรรมประเภทเดียวกบัองคก์รน้ี และไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน 

ความมั่นคงปลอดภัยในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความมัน่คงและ
ปลอดภยัจากการท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์รน้ี โดยแบ่งออกเป็นกายภาพ - จิตภาพ 

สวัสดิการดี หมายถึง กิจกรรมหรือผลลัพธ์จาการท่ีได้ท างานกับองค์กร โดยเป็น
ผลประโยชน์แก่ตนเองและครอบครัว เพื่อใหเ้กิดความสะดวกสบาย 

มีสังคมกว้างขึน้ หมายถึง ลกัษณะงาน / ต าแหน่งของพนกังานท่ีไดท้  าอยูน่ั้น สามารถสร้าง
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ๆ ทั้งในองคก์รและสังคม 

มีการติดต่อในสังคม  หมายถึง การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการเคารพ
นบัถือระหวา่งการด าเนินชีวติ ตลอดจนสร้างพนัธมิตรของการอยูร่่วมกนัในสังคม 

มีเวลาให้ครอบครัว หมายถึง มีเวลาท่ีจะท ากิจกรรมร่วมกบัครอบครัวตลอดจนบุคคลส าคญั 
โดยไม่ถูกจ ากดัขอบเขตในเร่ืองของเวลา 

มีเวลาท างานอดิเรก หมายถึง ความตอ้งการเวลาของพนักงาน ท่ีมีความประสงค์หา
กิจกรรมอ่ืน ๆ ท า ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีช่ืนชอบ โดยนอกเวลาท างาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก หรือความคิดของบุคลากรท่ีมีความเช่ือ ยอมรับ
ในนโยบาย เป้าหมาย และวิสัยทศัน์องค์กรและมีความเต็มใจท่ีจะร่วมมือร่วมใจในการผลกัดัน
องคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงประกอบดว้ยความรู้สึก ความต่อเน่ือง และบรรทดัฐาน 
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ความรู้สึก หมายถึงการท่ีพนกังานมีความรู้สึกวา่การท่ีไดท้  างานกบัองคก์รและมีความรู้สึก
วา่ตวัเองสบายกาย ใจและอยากอยูท่ี่จะร่วมงาน โดยจะแสดงออกทางพฤติกรรมในรูปแบบผลลพัธ์
ของาน ความสัมพนัธ์ต่าง เป็นตน้ 

ความต่อเน่ือง หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สึกวา่ตนเองอยากท่ีจะท างานร่วมกบัองคก์ร
อยา่งต่อเน่ืองเร่ือยไป และมีความสุขในการท างาน 

บรรทัดฐาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีลกัษณะความจงรักภกัดีหรือความผกูพนักบัองคก์ร
โดยไม่คิดท่ีจะไปร่วมงานกบัองคก์รอ่ืน ๆ คิดวา่องคก์รน้ีคือท่ีท่ีเหมาะกบัตนเองแลว้ 

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการท างานท่ีได้จากบุคลากรขององค์กร จากทางตรง
และทางออ้ม ซ่ึงผลการปฏิบติังานน้ีบุคลากรจะไดรั้บมอบหมายจากหัวหน้างานหรือท าเพื่อให้มี
ความสอดคลอ้งกบัเป้าประสงค์ท่ีองค์กรก าหนดไว ้ประกอบดว้ยปริมาณ คุณภาพ ความรอบรู้ใน
งาน ความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ ความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ ความรับผิดชอบใน
งาน  มนุษยสัมพนัธ์ การมาท างานและตรงต่อเวลา การส่ือสาร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การให้
ความร่วมมือและการประสานงาน  ความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวินยั ความเช่ือถือ
และไวว้างใจได ้การแกปั้ญหาและตดัสินใจ  ดา้นการพฒันาตนเอง  

ปริมาณ หมายถึง การท างานท่ีมีผลลพัธ์ออกมาจ านวนมากภายใตเ้ร่ืองของประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

คุณภาพ หมายถึง การท างานให้ไดต้ามขอ้ก าหนด และงานนั้นมีผลลพัธ์ในเชิงบวกกบัทุก
ฝ่าย และเป็นประโยชน์กบัองคก์รน้ี 

ความรอบรู้ในงาน หมายถึง พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจในงานและกระบวนการท างาน 
เพื่อใหง้านนั้นมีความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ความสามารถในการใช้วัสดุอุปกรณ์ หมายถึง ความรู้ในการใชว้สัดุอุปกรณ์ในการท างาน
ไดอ้ยา่งเขา้ใจและถูกวิธีตามหลกัการวสัดุอุปกรณ์ รวมทั้งช่วยกนัรักษาและขอ้ควรพึงระวงัในการ
ใชง้าน 

ความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ หมายถึง การเรียนรู้งานใหม่ท่ีท าไดอ้ยา่งรวดเร็ว และ
เขา้ใจอยา่งถูกตอ้ง 

ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง ความสนใจเอาใจใส่ในงาน ค านึงถึงความส าคญัของงาน
อยูต่ลอดเวลาเพื่อใหง้านเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 

มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง พนกังานสามารถท างานและมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานใน
องคก์รอยา่งดี  
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การมาท างานและตรงต่อเวลา หมายถึง การเคารพเวลาการมาท างานตามระเบียบขอ้บงัคบั
ท่ีองคก์รไดก้ าหนดไวใ้หเ้ป็นเวลาท างาน 

การส่ือสาร หมายถึง พนักงานในองค์การมีรูปแบบหรือระบบการส่ือสารอย่างชัดเจน 
เขา้ใจง่าย และทัว่ถึง 

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  หมายถึง  พนักงานมีการพฒันาความคิดใหม่ ๆ หรือ
กระบวนการท างานใหม่ เพื่อให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง โดยใช้ป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังาน 

การให้ความร่วมมือและการประสานงาน หมายถึง การให้ความร่วมมือในการท างานหรือ
ท ากิจกรรมร่วมกนัเพื่อใหง้านนั้นบรรลุตามวตัถุประสงค ์

ความประพฤติและการปฏิบัติงานตามระเบียบวินัย หมายถึง การมีพฤติกรรมหรือการวาง
ตวัอยา่งเหมาะสมตามระเบียบ หรือขอ้บงัคบัขององคก์ร 

ความเช่ือถือและไว้วางใจได้ หมายถึง พนกังานสามารถปฏิติงานโดยไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามท่ี
มอบหมายและงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ 

การแก้ปัญหาและตัดสินใจ หมายถึง ระบบการคิด การวิเคราะห์หรือไหวพริบท่ีจะท าส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของพนกังาน  

ด้านการพัฒนาตนเอง หมายถึง การมีการพฒันาการหรือหาความรู้ให้กับตนเองอย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อให ้เกิดความรอบรู้ในงานท่ีท าหรืองานท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1. เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลและแนวทางในการปรับปรุง พฒันาและส่งเสริมในการบริหารจดัการ
องคก์รและฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ 
 2. เป็นทิศทางในการแก้ปัญหาของการบริหารคนในท่ีท างานขององค์กรในแต่ละ 
Generation ใหมี้ความเหมาะสมกบั 
 3. เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการท างานและสามารถ
ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดความเหมาะสมกบัสถานต่าง ๆ ดว้ย  
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

ในการศึกษาเร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบพนกังานในกลุ่ม Baby Boomer , Generation X และ 
Generation Y เก่ียวกบัปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน  ท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรและผลการปฏิบติังานของพนักงาน ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาคน้ควา้ความรู้ และได้
ด าเนินการตาม แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางประกอบล าดบัการวิจยั 
ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 2.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 4.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
 5.  แนวคิดทฤษฎีเจนเนอเรชัน่ (Generation) 
 6.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Work Life ) 

 ในปัจจุบนัค าว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความท่ีคลุมเครือ คือ ยงัไม่มีค  าจ  ากดัความท่ี
เฉพาะเจาะจงและเป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป แต่ในความหมายกวา้งๆ หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ชีวิตการท างานท่ีประกอบดว้ย ค่าชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์ 
ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการท างาน และการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ในหน่วยงาน ส่ิงเหล่าน้ีจึงเป็นส่ิง
กระตุน้ในเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) เป็น
องคป์ระกอบหรือเป็นมิติหน่ึงท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวติการท างานไดก้ าเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม  

คุณภาพชีวิตการท างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีไม่ควรละเลย เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
รับรู้ความส าเร็จในงานของบุคคล ซ่ึงมีผลท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างานและปฏิบติังาน
อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การเกิดวฒันธรรมองคก์าร เกิดขวญัก าลงัใจ 
รวมทั้งเอ้ือให้บุคคลสามารถบริหารจดัการคุณภาพชีวิตของตนเองอย่างเหมาะสมอีกดว้ย ในทาง
กลบักนัหากมีคุณภาพชีวิตการท างานต ่าก็จะส่งผลเกิดความไม่มัน่ใจในความมัน่คงของตนเอง การ
รับรู้ความส าเร็จในงานอาจไม่เกิดข้ึนและส่งผลกระทบในแง่ลบต่อองค์การ นอกจากน้ี ยงัได้
สัมภาษณ์หัวหน้าคณะผูต้รวจประเมินเพื่อรับรองระบบบริหารจดัการคุณภาพชีวิตการท างานของ
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สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ซ่ึงสามารถสรุปความส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างานไดว้า่ 1. 
เป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จของการบูรณาการระหว่างเป้าประสงค์และผลิตภาพขององค์การกับ
คุณภาพชีวิตของการท างานในองคก์าร 2. เป็นการดูแลสุขภาพกายและใจของคนท างาน สร้างขวญั
และก าลงัใจพนกังานให้เพิ่มข้ึน 3. ลดความเส่ียงดา้นส่ิงแวดลอ้ม ความปลอดภยั และสภาพการ
ท างาน 4. อตัราการลาออกลดลง 5. อตัราป่วย สาย ลา ขาดงานสัมพนัธ์กบัวินยัการท างาน 6. คุณภาพ
งานท่ีแสดงออกอยา่งชดัเจนในเร่ืองความใส่ใจและทศันคติท่ีท างานดว้ยใจ (สมหวงั โอชารส, 2542) 

องค์ประกอบคุณภาพชีวติในการท างาน 
Huse and Cumming (2001) ไดว้ิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานและเสนอวา่คุณภาพ

ชีวติในการท างาน ประกอบดว้ยลกัษณะต่างๆ 8 ประการ คือ 
1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง การ

ไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอ สอดคลอ้งกบัมาตรฐานท่ีสังคมก าหนดไวแ้ละมาตรฐาน
ของผูรั้บมีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืนๆ 
 2.  สภาพท่ีท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั  (safety and healthy environment)
หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ส่งผล
เสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงกบัอนัตราย 
 3.  การพฒันาศกัยภาพ (development of human capacities) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานได้
มีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ไดแ้ก่
งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวั
ของตวัเองในการท างาน และงานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญั 
 4.  ความกา้วหนา้ (growth) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและ
ต าแหน่ง มีความมัน่คงในอาชีพ 
 5.  สังคมสัมพนัธ์ (social integration) หมายถึง การมีความยุติธรรมเป็นท่ียอมรับของ
ผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 6.  ลกัษณะการบริหารงาน (constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาคและยติุธรรม 
 7.  ภาวะอิสระจากงาน (time management) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของ
ช่วงเวลาการท างานกบัช่วงเวลาการด าเนินชีวติโดยรวม มีความสมดุลของการท างานกบัการใชเ้วลา
วา่งท่ีใหก้บัครอบครัว มีช่วงเวลาไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
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 8.  ความภูมิใจในองคก์าร (organization pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความ
ภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและรับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และความ
รับผดิชอบต่อสังคม จากท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดน้ี จะเห็นไดว้า่การสร้างคุณภาพชีวติในการท างานเป็น
ส่ิงท่ีจ  าเป็นและมีความส าคญัอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตในการท างานในลกัษณะของความพึงพอใจใน
การท างานนั้น จะส่งผลต่อการปฏิบติังานและยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่
ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษทัหรือองคก์ารในท่ีสุด เรียกไดว้า่บรรลุเป้าหมายของ
ทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององคก์ารและตวัองคก์ารเอง 

Hackman, Suttle and Lloyd (1977) อธิบายวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นส่ิงท่ีสนอง 
ความผาสุกของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คนในองคก์าร การมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดียงัส่งผลต่อ
ความเจริญดา้นอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคมแวดลอ้ม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และท่ีส าคญัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานจะน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ารได ้นอกจากน้ียงัช่วยให้อตัราการขาดงาน การ
ลาออก และมีอุบติัเหตุนอ้ยลง ขณะท่ีประสิทธิภาพขององคก์ารในแง่ของขวญัก าลงัใจ ตลอดจน
คุณภาพและปริมาณของผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน 

Smith (1981) คุณภาพชีวิตในการท างาน คือความสุขใจ ความพึงพอใจการท างานขอ
สมาชิกในองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่องาน รวมทั้งความสามารถของบุคคลท่ีจะปรับตวัอยู่
ไดใ้นสถานการณ์การเปล่ียนแปลง ทั้งดา้นสังคมและสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างาน 

Walton (1973) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ สภาพแวดลอ้มและลกัษณะงานท่ี
สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคลท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รในดา้น
ต่าง ๆ คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน โอกาสพฒันาสมรรถภาพของตนเอง การท างาน
ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล จงัหวะชีวิต และความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

Walton ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตการท างาน
ในหนงัสือ Criteria for Quality of Working life โดยแบ่งออก เป็น 8 ประการ คือ  

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation)หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อยา่งเพียงพอกบัการมีชีวิตอยูไ่ด้
ตามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืนๆ ดว้ย 
 2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy environment)หมายถึง 
ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียง
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ภยัจนเกินไปและจะตอ้งช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ
อนามยั   
 3. เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอย่างดี(Development 
of human capacities) งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติั งานไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะ
ความรู้อยา่งแทจ้ริงและรวมถึงการมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและความหมาย   
 4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน(Growth 
and security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแลว้ ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้
โอกาสกา้วหนา้ และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิก
ในครอบครัวของตน   
 5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน (Socialintegration) 
ซ่ึงหมายความวา่งานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนๆ รวมถึง
โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม    
 6. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม(Constitutionalism) 
ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิต และวฒันธรรมในองคก์ารจะส่งเสริมให้ เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความ
เป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะไดแ้สดงความ
คิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพดู มีความเสมอภาค และมีการปกครองดว้ยกฎหมาย    
 7. ความสมดุลระหวา่งชีวิต กบัการท างานโดยส่วนรวม (The total life space) เป็นเร่ือง
ของการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอก องค์การอย่าง
สมดุล นัน่คือตอ้งไม่ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการ
ก าหนดชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยู่กบังานจนไม่มีเวลา
พกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ    
 8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Social relevance)ซ่ึง
นบัเป็นเร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้สึก  และยอมรับวา่องคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน
อยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
 Bruce and Blackburn (1992) ไดใ้หท้ศันะ เก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต
การท างานมีดงัต่อไปน้ี  

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ   
2. สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและไม่ท าลายสุขภาพ  
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3. การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถ โดยท างานท่ีมีความหมายและแสวงหา
แนวทางใหม่ๆ ในการท างาน    

4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ ทกัษะและ
ความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน   

5. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การมีโอกาสไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานและ
ผูบ้ริหาร    

6. การท่ีพนกังาท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวล และการมีโอกาส
กา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั   

7. การมีเวลาวา่ง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กบัเร่ืองส่วนตวัและงานได้
อยา่งเหมาะสม   

8. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง  
จากองคป์ระกอบทั้งหมดของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีกล่าวไวต่้างๆ ขา้งตน้ เม่ือสรุปจะ

เห็นไดว้า่มีปัจจยัท่ีสามารถช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานหลายปัจจยัดว้ยกนั ข้ึนอยูว่่า
ใครจะน าองคป์ระกอบใดมาใชใ้นแต่ละเร่ืองตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล ซ่ึงในการศึกษาคร้ัง
น้ีไดใ้ชเ้กณฑ์ของ วอลตนั (Walton) เพราะเป็นตวัช้ีวดัท่ีมีเน้ือหาท่ีครอบคลุมในดา้นต่างๆ ของ
คุณภาพชีวติ  

ความสมดุลชีวติการท างาน (Work - life balance) 
Work Foundation แห่งสหราชอาณาจกัร ให้ความหมายของ WLB ว่าหมายถึงการท่ี

ผูป้ฏิบติังานมีสิทธ์ิมีเสียงในการก าหนดเวลา สถานท่ี และวิธีการท างานของตน ซ่ึงสิทธ์ิน้ีจะเกิดข้ึน
ได้ก็ต่อเม่ือสิทธิของปัจเจกบุคคลท่ีจะใช้ชีวิตในด้านอ่ืนท่ีนอกเหนือไปจากหน้าท่ีการงานท่ี
ก่อใหเ้กิดรายได ้ไดรั้บการยอมรับและเคารพในฐานะเป็นมาตรฐานทางความคิด  โดยมุ่งให้เกิดการ
เอ้ือประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งปัจเจกบุคคล องคก์ร และสังคม 

Work Life Balance Network แห่งสหราชอาณาจกัร ให้ความหมายของ WLBของบุคคลวา่
เป็นความสมดุลระหวา่งภาระผกูพนัทางดา้นการงาน กบัภาระดา้นอ่ืนและการมีทางเลือก 

State Services Commission แห่งประเทศนิวซีแลนด์ ให้ความหมายของ WLB วา่คือ
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างการท างานเพื่อยงัชีพกบักิจกรรมอ่ืน ๆ เช่นบทบาทการเป็นสมาชิกของ
ครอบครัวและชุมชน การสันทนาการและการพฒันาตนเองทางดา้นต่าง ๆ ของพนกังาน 

สมดุลชีวติการท างาน (Work - life balance) ไม่ไดห้มายความวา่ชีวิตและงานมีความสมดุล
เท่าๆกนัแบบ 50-50 ความสมดุลของชีวิตและการท างานของแต่ละ บุคคลก็อาจมีความแตกต่างกนั 
เน่ืองจากแต่ละบุคคลย่อม มีชีวิตความเป็นอยู่ ลกัษณะงานท่ีท า และการให้ความ ส าคญัในเร่ือง
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ต่างๆ แตกต่างกนั ความเป็นมาของ ประเด็นสมดุลชีวิตการท างานนั้นเร่ิมข้ึนตั้งแต่ปี ค.ศ. 1960 ใน
สหรัฐอเมริกามีกระแสความสนใจเร่ืองสิทธิและ ความรับผิดชอบของขา้ราชการต่อสังคม มีการ
ออก กฏหมายเก่ียวกบัการก าหนดค่าตอบแทนและความเท่า เทียมกนัดา้นโอกาสของผูใ้ช้แรงงาน 
ในช่วงปี ค.ศ. 1969 - 1974 เร่ิมมีแรงงานผูห้ญิงเขา้มาท างานในตลาดแรงงาน มากข้ึน จึงท าให้มีการ
ปรับเปล่ียนนโยบายการสรรหาคดั เลือก การจา้งงาน และการธ ารงรักษาพนักงาน โดยค านึง ถึง
ประเด็นผูห้ญิง สังคม สุขภาพ ความปลอดภยั และ ความพึงพอใจของพนักงานมากข้ึน เพื่อให้
พนกังานมี คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี หลงัจากนั้นมีผูส้นใจศึกษา เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
เพิ่มมากข้ึนเป็นล าดบั โดยในปี ค.ศ. 1973 Ted Mills ประธานบริษทั TMAได ้ก่อตั้งศูนยคุ์ณภาพ
ชีวิตการท างานแห่งประเทศสหรัฐ อเมริกา (The America Center for Quality of Work Life) ข้ึน ใน
ปี ค.ศ. 1974 มีการจดัประชุมระดบันานาชาติ โดยศูนยเ์พิ่มผลผลิตและคุณภาพชีวิตการท างานแห่ง 
ชาติ (National Center for Productivity and Quality of Working Life : NCPQWL) ในสหรัฐอเมริกา
ข้ึนเพื่อศึกษา วิจยัประเด็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในระยะเวลาเดียว กนัองคก์ารต่างๆก็มีการจดัตั้ง
ศูนยด์ าเนินการเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานอีกหลายแห่ง และในปี ค.ศ. 1980 มีการจดัประชุม
นานาชาติเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ี เมืองโทรอนโต ประเทศแคนาดา ท าให้เกิดความต่ืนตวัใน 
เร่ืองคุณภาพชีวติการท างานอยา่งกวา้งขวางทั้งในสหรัฐ อเมริกา แคนาดา และยโุรป (อา้งในกรกนก 
บุญชูจรัส,2552:73)  

จะเห็นวา่ ประเทศทางตะวนัตกให้ความสนใจต่อชีวิตการท างานท่ีดีของพนกังานมาตั้งแต่
ปี ค.ศ. 1960 และมีการศึกษาวิจยัในประเด็นน้ีมาตลอด โดยใช้ค  าว่า "คุณภาพชีวิตการท างาน 
(Quality of work life)" ซ่ึงมุ่งเนน้ให้พนกังานมีชีวิตการท างานท่ีมีความสุข โดยให้ค  าจ  ากดัความ
ของค าวา่ "คุณภาพชีวิตการท างาน" วา่ คือปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานอนัจะส่งผลให้เกิดคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นงาน (เช่น ลกัษณะ งาน กระบวนการท างาน ความอิสระใน
การตดัสินใจ วสัดุอุปกรณ์ในการท างาน เป็นตน้) ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม (เช่น มีระบบการส่ือสารท่ี
ดี บรรยากาศการท างานท่ีดี มีความสะดวกสบายในการท างาน สังคมการท างานท่ีดี มี ผูน้ าท่ีดี เป็น
ตน้) และปัจจยัส่วนบุคคล (ได้แก่ พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน ได้รับการ
ยอมรับและรางวลัเม่ือท างานส าเร็จ ไดรั้บความเสมอภาคและความยุติธรรม ไดรั้บโอกาสในการ
พฒันาตนเอง ไดรั้บ การประเมินผลปฏิบติังานท่ีเหมาะสม มีความสุขและความพึงพอใจในการ
ท างาน เป็นตน้) Bennett and Tibbitts, (1989 อา้งใน กรกนก บุญชูจรัส, 2552:73)  

ดงันั้น คุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นกลยุทธ์การจดัการสถานท่ีท า งานการปฏิบติังานและ
ส่ิงแวดลอ้มการท างานท่ีจะส่งเสริมและธ ารงไวซ่ึ้งความพึงพอใจของพนกังาน โดยมีจุดประสงค์
เพื่อให้มีสภาพการท างานท่ีดี (ในมุมมองของพนกังาน) และเพิ่มประสิทธิผลของการปฏิบติังาน  
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จากค าจ ากดัความของค าวา่ "คุณภาพชีวิตการท างาน" ขา้งตน้ จะเห็นวา่คุณภาพชีวิตการท างานจะ
ใหค้วามส าคญัแก่การจดัการสภาพแวดลอ้มการท างานในท่ีท างานเพื่อให้พนกังานมีความพึงพอใจ
ในการท างาน แต่ไม่ไดใ้ห้ความส าคญัต่อชีวิตความเป็นอยู่และครอบครัวของพนกังาน ต่อมาจึงมี
แนวคิดท่ีจะสนบัสนุนให้พนกังานมีชีวิตและครอบครัว (Life and family) ท่ีมีความสุขพร้อมๆ กบั
การท างานอยา่งมีความสุข เรียกวา่มีสมดุลชีวิตการท างาน ค าวา่ "สมดุลชีวิตการท างาน (work life 
balance or quality of work life)" เร่ิมน ามาใชค้ร้ังแรกในปี ค.ศ. 1986 (อา้งใน กรกนก บุญชูจรัส, 
2552: 73-75) ใหค้  าจ  ากดัความไวห้ลายความหมาย ไดแ้ก่  

1. สมดุลชีวิตการท างาน มีความหมายท่ีประกอบ ดว้ยค า 3 ค าไดแ้ก่ค าว่า "งาน" "ชีวิต" 
และ "สมดุล" ค าวา่ "งาน" หมายถึงกิจกรรมต่างๆ เก่ียวกบังานท่ีครอบ คลุมทั้งการท างานตามเวลา
งานปกติและกิจกรรมอ่ืนท่ี ตอ้งท านอกเวลางาน เช่น กิจกรรมท่ีตอ้งท าต่อเน่ืองเกิน เวลางานปกติ 
กิจกรรมในงานบางประเภทท่ีไม่สามารถ แบ่งแยกเวลางานจากชีวิตครอบครัวได ้(เช่น เกษตรกรร, 
งานคา้ขายปลีก) ค าวา่ "ชีวิต" หมายถึงการใชชี้วิตกบั ครอบครัว การมีอิสระในการใชเ้วลาพกัผอ่น
ส่วนตวั หรือ การใชเ้วลาส าหรับสานสัมพนัธ์ในครอบครัว (familyfriendly) ค าวา่ "สมดุล" หมายถึง
การแบ่งเวลาให้แก่งาน และชีวิตอยา่งเหมาะสม ซ่ึงความสมดุลน้ีอาจมีความแตก ต่างกนัในแต่ละ
บุคคล แต่ละสถานการณ์  

2. สมดุลชีวิตการท างาน คือ ความสามารถในการจดัการบทบาทและความตอ้งการดา้น
ต่างๆ ของชีวิตให้มีความพอเหมาะพอดีกนั (Fit) หรือมีดุลยภาพ (Equilibrium) (Hutton A.,2005) 
โดยความสมดุลหมายถึง สมดุลใน 3 ด้านคือ สมดุลด้านเวลาท่ีให้ระหว่างงานกับ ชีวิต (Time 
balance) สมดุลดา้นการมีส่วนร่วมในงานและชีวิต (Involvement balance) และสมดุลดา้นระดบั
ความพึงพอใจในงานและชีวติ  

3. สมดุลชีวิตการท างาน คือ การประเมินว่า ทรัพยากรในการใช้ชีวิตครอบครัวและ
ทรัพยากรในการท างาน (Family resources & work resources) มีความเพียงพอต่ออุปสงคใ์นการใช้
ชีวิตครอบครัวและการท างาน (Family demand & work demand) หรือไม่ ดุลยภาพและกลมกลืน
กนั (Equilibrium & harmony) ระหวา่งชีวติครอบครัวกบังาน จะเกิดข้ึนเม่ือทรัพยากรในการใชชี้วิต
ครอบครัวมีเพียงพอต่ออุปสงคใ์นการท างาน พร้อมๆ กบัทรัพยากรในการท างานก็มีความเพียงพอ
ต่ออุปสงค์ในการใช้ชีวิตครอบครัว (รูปท่ี 1) สมดุลชีวิตการท างานจึงเป็นความสามารถในการท า 
ใหอุ้ปสงคส์มดุลกบัทรัพยากร ทรัพยากรในการท างานเช่นความอิสระในการท า งาน การสนบัสนุน
จากหัวหน้างานและเพื่อร่วมงาน ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ความภาคภูมิใจในงาน และการ ไดก้าร
ยอมรับ ทรัพยากรในชีวิตครอบครัว เช่น การสนับ สนุนจากคู่สมรสและญาติพี่น้อง รางวลัตอบ
แทนจากพอ่ แม่หรือครอบครัว ส่วนอุปสงคห์รือความตอ้งการจากงาน เช่น ชัว่โมงการท างานปกติ 
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ชัว่โมงงานเกินเวลา ตาราง การท างานพิเศษ ความไม่มัน่คงในงาน และอุปสงคใ์น ครอบครัว เช่น 
เวลาท่ีตอ้งใชใ้นการดูแลลูก ผูสู้งอายุ ผูป่้วย ในครอบครัว เวลาท่ีตอ้งใชใ้นการท างานบา้น อุปสงค์
จาก คู่สมรส ลูก ญาติพี่นอ้ง และงานบา้น  

 

 
 

ภาพประกอบที ่2 แสดงความสมดุลของครอบครัวในการท างาน 
ท่ีมา : Work-Life Balance . Retrieved January 10, 2012, from http://kc.hri.tu.ac.th 

4. สมดุลชีวติการท างาน คือ การไม่มีความขดัแยง้ ในชีวติการท างาน (Work-life conflict) 
เน่ืองจากโดย ธรรมชาติแล้ว ถึงแมจ้ะมีสมดุลชีวิตการท างาน คนส่วน ใหญ่อาจไม่สามารถรับรู้
ความสมดุลนั้นได ้แต่หากว่ามี ความไม่สมดุลหรือความขดัแยง้ระหว่างชีวิตกบังานก็จะ สามารถ
รับรู้ไดง่้ายกวา่ เช่นเม่ือเกิดความรู้สึกเหน่ือยลา้ จากงาน ไม่มีความสุขในงาน ครัวท่ีเกิดจากงาน ก็จะ
รู้สึกวา่มีความขดัแยง้ระหวา่งงาน กบัชีวิตครอบครัว ดงันั้น จึงมีผูใ้ห้ค  าจ  ากดัความของ สมดุลชีวิต
การท างานโดยมองในด้านความขดัแยง้ในชีวิตการท างาน ประโยชน์ของสมดุลชีวิตการท างาน
ปัจจุบนัน้ี มีหลกัฐานท่ีค่อนขา้งแน่ชดัวา่องคก์ารจะไดรั้บประโยชน์หลายประการจากการมีนโยบาย
ดา้นสมดุลชีวติการท างาน (Work life balance policy)  
 

Work demands,  

Family resources 

Family demands,  

Work resources 

 

Work demands,  

Family resources fit 

 

Family demands -  

Work resources fit 

 

 

 

Work – Family Balance 
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ตารางที ่1 แสดงการออกแบบงานท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานใชค้วามสามารถใน การท างานอยา่งเตม็ท่ี  

 Work Family 
Resources   
Enabling resources Autonomy 

Supervisor & coworker 
support 

Spouse & kin support 

Psychological rewards Meaningful work 
Pride 
Respect 

Parental rewords 
Household reword 

Demand   
Time – based demand Paid work houre 

Extra work hours or overtime 
Non – standard work schedule 

Time caring for young 
children 
Time caring for ill & elderld 
relatives 
Time in household work 

Strain – based demand Job demand 
Job insecurity 

Spouse demands 
Children demans 
Kin demands 
Household demands 

 

ท่ีมา : มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ . Work-Life Balance . Retrieved January 10, 2012, from 
http://kc.hri.tu.ac.th 
 

นโยบายและโปรแกรมด้านสมดุลชีวติการท างาน 
ปัจจุบนัน้ี มีหลกัฐานจากการศึกษาค่อนขา้งแน่ชดั วา่การท่ีพนกังานมีสมดุลชีวิตการท างาน

จะส่งผลดีต่อทั้ง พนกังานและองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารหลายแห่งมีความ ตระหนกัถึงความส าคญัของ
การส่งเสริมให้พนักงานมี สมดุลชีวิตการท างานท่ีดี มีการก าหนดเป็นนโยบายสมดุล ชีวิตการ
ท างาน (Work-life balance policy) หรือนโยบาย สายสัมพนัธ์ครอบครัว (Family-friendly policy) 
ระดบั องค์การ โดยเฉพาะประเทศในแถบยุโรป แคนาดา และ สหรัฐอเมริกาท่ีให้ความสนใจใน
เร่ืองน้ีมากกว่าประเทศใน แถบเอเซีย จะเห็นได้จากมีการจดัตั้งสถาบนัระดบัชาติ หลายแห่ง มี
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กฎหมายสมดุลชีวติการท างาน มีการจดั ประชุมสัมมนา มีรายงานการศึกษาวิจยัมากมาย ในขณะ ท่ี
ประเทศในแถบเอเซียยงัใหค้วามสนใจนอ้ย มีรายงาน การศึกษาประปราย และจ านวนองคก์ารท่ีให้
ความส าคญั จนก าหนดเป็นนโยบายน้อยมาก จุดประสงค์หลกัของนโยบายสมดุลชีวิตการท างาน 
คือ การช่วยใหพ้นกังานประสบความส าเร็จทั้งงานและ ชีวิตครอบครัว ความส าเร็จของการก าหนด
ประเด็นสมดุล ชีวิตการท างานให้เป็นนโยบายระดบัองค์การนั้น ผูจ้ดัการ ฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษยถื์อวา่เป็นผูมี้บทบาทส าคญั อยา่งยิ่งในการโนม้นา้วผูบ้ริหารให้ตระหนกัถึงความ ส าคญัของ
นโยบายสมดุลชีวิตการท างาน ตอ้งสามารถส่ือ สารให้ผูบ้ริหารเขา้ใจถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจาก
นโยบาย น้ี และสามารถโน้มน้าวผูบ้ริหารให้การสนับสนุนด้าน ต่างๆให้สามารถปฏิบติัได้เป็น
รูปธรรมตามนโยบาย  

หลกัการส าคญัของนโยบายสมดุลชีวิตการท า งานมีหลายประการ นโยบายท่ีจะก าหนด
ข้ึนมาใชค้วร มีลกัษณะดงัน้ี (Prebbie M. & Wagstaff R., 2005)  

1. เกิดประโยชน์ต่อทั้งพนกังานและองคก์าร  
2.  ตอบสนองต่อลกัษณะและความตอ้งการขององคก์าร  
3.  สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และทิศทางกลยทุธ์ขององคก์าร  
4.  สามารถยดืหยุน่ไดต้ามความตอ้งการของพนกังานและองคก์ารอยูเ่สมอ  
5.  เป็นนโยบายกวา้งๆท่ีครอบคลุมความตอ้งการของพนกังานและสถานการณ์  
6.  เป็นความรับผดิชอบร่วมกนั ระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร  
7.  ส่ือสารใหพ้นกังานทุกคนรับรู้ รวมทั้งพนกังานไม่ประจ า  
8.  มีความยติุธรรมเสมอภาค โดยค า นึงถึงวฒันธรรม ศาสนา ความเช่ือ และความสามารถ

ท่ีหลากหลายของพนกังานแต่ละคน  
9.  เป็นนโยบายท่ีองคก์ารสามารถน าไปปฏิบติัไดแ้ละสอดคลอ้งกบังบประมาณ  
10.  เป็นประโยชน์ต่อความทุ่มเทของพนกังานโดยไม่ค  านึงถึงลกัษณะงานของแต่ละคน  
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ภาพประกอบที ่3 แสดงการสร้างสมดุลชีวติการท างานของพนกังาน 
ท่ีมา  เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ,สมดุลชีวิตการท างาน .knowledge center.[online].Available: 
http://kc.hri.tu.ac.th/index.php?title[ln[2555,2,7] 

 

ในการสร้างสมดุลชีวิตการท างานของพนักงาน นั้น นอกจากองค์การจะต้องก าหนด
นโยบายสมดุลชีวติ การท างานเป็นนโยบายในระดบัองคก์ารแลว้ ความ ส าเร็จประการหน่ึงของการ
น านโยบายไปปฏิบติัคือการ จดัโปรแกรมสมดุลชีวิตการท างานท่ีจะท าให้มีการปฏิบติั เกิดข้ึนจริง 
โดยโปรแกรมสมดุลชีวติการท างานท่ีองคก์าร จะก าหนดข้ึนมาปฏิบติัให้มีประสิทธิผลนั้น ควรเป็น 
โปรแกรมท่ีมีลกัษณะดงัน้ี  
 1. มีความยืดหยุ่น เพื่อให้ขอ้ก าหนดต่างๆ ในโปรแกรมจะสามารถปรับเปล่ียนได้ตาม
ความตอ้งการ ของพนกังานและองคก์าร   
 2. ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกส่วน ทั้งผูบ้ริหาร สหภาพแรง งานและพนกังานจะตอ้งมีส่วนร่วมกนั ใน
การ พิจารณาประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัโปรแกรมสมดุลชีวติการ ท างานทั้งหมด  
 3. มีการส่ือสารทัว่ทั้งองค์การ เพื่อให้พนกังาน ทุกคนรับทราบถึงโปรแกรมสมดุลชีวิต
การท างานท่ีมีใน องคก์าร   
 4. พนกังานสามารถใชโ้ปรแกรมสมดุลชีวติ การท างานท่ีก าหนดไดส้ะดวก  
 5. มีการบูรณาการโปรแกรมสมดุลชีวิตการ ท างาน เขา้กบันโยบายบริหารทรัพยากร
มนุษยข์อง องคก์าร   
 6. มีความระมดัระวงัในการวางแผนด าเนิน การให้เหมาะสมและสามารถปฏิบัติได ้
เพื่อใหโ้ปรแกรมสมดุลชีวติการท างานประสบความส าเร็จ   
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 7. มีกลไกการควบคุม ติดตาม ประเมินผล ว่า โปรแกรมสมดุลชีวิตการท างานมีการ
ปฏิบติัตามอยา่ง สม ่าเสมอและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่  

ความส าเร็จและความล้มเหลวของการสร้างสมดุลชีวติการท างาน 
 ความส าเร็จการท่ีองค์การจะประสบความส าเร็จ ในการก าหนด นโยบายสมดุลชีวิตการ

ท างานและการน านโยบายไป ปฏิบติันั้น องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีกลยุทธ์ในการจดัการเพื่อ ส่งเสริมให้
พนกังานมีสมดุลชีวติการท างานท่ีดี โดยมีหลกั การส าคญัดงัน้ี  
 

ตารางที ่2 แสดงความส าเร็จและความลม้เหลวของการสร้างสมดุลชีวติการท างาน 

ความส าเร็จและความล้มเหลวของการสร้างสมดุลชีวติการท างาน 

ความส าเร็จสร้างสมดุลชีวติการท างาน ความลม้เหลวสร้างสมดุลชีวิตการ
ท างาน 

1. การสนบัสนุนของผูน้ า ส่ิงส าคญัประการ แรกของกลยุทธ์
การส่งเสริมสมดุลชีวิตการท างาน คือ ผูน้ าองค์การหรือ
ผูบ้ริหารจะตอ้งยอมรับและตอ้งการส่ง เสริมให้พนกังานมี
สมดุลชีวิตการท างานอย่างจริงจัง โดย การก าหนดเป็น
นโยบายขององค์การ และแสดงให้เห็นถึง ความมุ่งมัน่ของ
องค์การท่ีจะส่งเสริมสนับสนุนให้นโยบาย น้ีประสบ
ความส าเร็จ  
2. ทบทวนนโยบายและแนวทางปฏิบติั องค์การต้องก าจดั
ช่องวา่งระหวา่งนโยบาย กบัการปฏิบติัท่ีท าให้การปฏิบติัไม่
เป็นไปตามนโยบายท่ีก าหนดโดยการปรับเปล่ียนวฒันธรรม
ชีวิตการท างานขององค์การ (Organizational work life 
culture) ให้เหมาะสมเพื่อให้พนกังานทุกคนไดรั้บการปฏิบติั
อยา่งทัว่ถึง  
3. ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างเหมาะสม องค์การควรน า
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มาช่วยในระบบสมดุลชีวิตการ
ท างาน เช่นการน าระบบการท างานทางไกล (Flexiplace / 
teleworking) มาใช ้โดยการติดต่อ ส่ือสารทางโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี
หรือจดหมายอีเลคโทรนิคท าใหพ้นกังานสามารถท างานในท่ี
ต่างๆ ไดอ้ยา่งสะดวกไม่จ  าเป็นตอ้งอยูใ่นท่ีท างานตลอดเวลา 

1. ความไม่สม ่าเสมอในการ
ปฏิบติัตามนโยบายในทุกๆ 
หน่วยงาน  
2. นโยบายในระดบัองคก์ารไม่ได้
เขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรอยา่ง
เป็นทางการ  
3. พนกังานมีส่วนร่วมนอ้ย
หรือไม่มีโอกาสแสดงความ
คิดเห็น  
4. นโยบายเกิดข้ึนจากความ
ตอ้งการขององคก์ารมากกวา่
ความตอ้งการของพนกังาน  
5. ไม่มีการปฏิบติัในเร่ืองการลด
ชัว่โมงการท างานอยา่งจริงจงั  
6. มีการรุกล ้าของงานเขา้ไปใน
ชีวติส่วนตวั  
7. พนกังานหญิงยงัคงตอ้ง
รับผดิชอบในกิจกรรมของ
ครอบครัวหลงัจากเลิกงาน 
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ตารางที ่2 (ต่อ) 

ความส าเร็จและความล้มเหลวของการสร้างสมดุลชีวติการท างาน 
ความส าเร็จสร้างสมดุลชีวติการท างาน ความล้มเหลวสร้างสมดุล

ชีวติการท างาน 
4. โปรแกรมฝึกอบรม เพื่อสนบัสนุนสมดุลชีวิตการท างาน องคก์าร
ควรมีโปรแกรมการฝึกอบรม ท่ีส่งเสริมและช่วยเหลือพนกังานใน
การจดัการชีวิตและงานให้เกิดความสมดุล โปรแกรมการฝึกอบรม
ท่ีควรมี เช่น วธีิการจดัการใหมี้สมดุลชีวติการท างานท่ีดี การบริหาร
เวลาการบริหารความเครียด หลกัการบริหารการประชุมหลกัการ
ท างานอย่างมีความสุข ทกัษะการเล้ียงดูบุตรและทกัษะการดูแล
ผูสู้งอาย ุเป็นตน้  
5. วฒันธรรมองคก์ารของสมดุลชีวิตการท างาน วฒันธรรมองคก์าร
เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้สมดุลชีวิตการท างานประสบความส าเร็จ 
หากไม่มีว ัฒนธรรมองค์การท่ีส่งเสริมสมดุลชีวิตการท างาน 
ขอ้ก าหนดต่างๆ ท่ีก าหนดไวใ้นโปรแกรมสมดุลชีวิตการท างาน ก็
จะไม่สามารถท าให้พนกังานมีสมดุลชีวิตการท างานท่ีดีข้ึนได ้เช่น 
วฒันธรรมการท างานท่ีเนน้ใหพ้นกังานตอ้งอยูใ่นท่ีท างานนานๆ จึง
จะถือว่า เป็นพนักงานท่ีดี เป็นว ัฒนธรรมการท างานท่ีท าให้
พนักงานมุ่งแต่การให้เวลากบัการอยู่ในท่ีท างานนานๆ ท าให้เกิด
ความขดัแยง้ในชีวิตครอบครัวจึงเป็นวฒันธรรมองค์การท่ีกลบับัน่
ทอนสมดุลชีวติการท างานของพนกังาน  
6. การปรับเปล่ียนระบบเวลาการท างาน "เวลา" เป็นปัจจยัส าคญัท่ีตอ้ง
แบ่งปันกนัระหว่างชีวิตครอบครัวกบังาน ความไม่สมดุลของอุปสงค์
ของชีวิตกบัอุปสงค์ของงาน ท าให้เกิดความขดัแยง้ในชีวิตการท างาน
องคก์ารจึง เป็นผูมี้บทบาทต่อการปรับเปล่ียนระบบเวลาการท างานให้
พนกังานมีเวลาการท างานท่ีเหมาะสม เช่น การลดเวลาและจ านวนการ
ประชุมเท่าท่ีจ  าเป็น การจดัตารางการประชุมเฉพาะในช่วงเวลางาน 
การอนุญาตให้พนักงานท างานท่ีบา้นได้โดยดูท่ีผลงานเป็นหลกัการ
ก าหนดเวลาการท างานท่ียืดหยุน่ (Flexitime) เป็นตน้  
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ตารางที ่2 (ต่อ) 

ความส าเร็จและความล้มเหลวของการสร้างสมดุลชีวติการท างาน 
ความส าเร็จสร้างสมดุลชีวติการท างาน ความลม้เหลวสร้างสมดุลชีวิตการ

ท างาน 

7. การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย สมดุลชีวติการท างานจะไม่
สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการด าเนินการของฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
ความส าเร็จของการสร้างสมดุลชีวติการท างานจะตอ้งเกิด
จากความร่วมมือกนัของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งนายจา้ง 
พนกังาน สหภาพแรงงาน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย 
ความลม้เหลว 

 

 

ท่ีมา.เกษมสิษฐ ์แกว้เกียรติคุณ,สมดุลชีวติการท างาน-knowledge center.[online].Available: 
http://kc.hri.tu.ac.th/index.php?title[ln[2555,2,7] 
 

แนวคดิเกีย่วกบัค่านิยมในการท างาน 

ค่านิยมเป็นความเช่ือโดยรวม (global belief) เก่ียวกบัเป้าหมายท่ีน่าปรารถนา (desirableend-
state) เป็นความเช่ือท่ีด ารงอยูอ่ยา่งถาวร และเป็นกรอบความคิดท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อพฤติกรรมของ
บุคคล เพราะเป็นส่ิงท่ีบุคคลใหค้วามส าคญั และอธิบายถึงส่ิงท่ีบุคคลใหคุ้ณค่าสูงสุด โดยค่านิยมใน
การท างาน (Work Values) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัวา่จะไดจ้ากงาน 
เช่น ความสามารถในการด ารงชีวิตไดอ้ยา่งสะดวกสบายมีความปลอดภยัในครอบครัว มีความส าเร็จ
ในชีวิต มีความเคารพนบัถือในตนเอง และการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม ค่านิยมในงานยงั
เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือเห็นวา่ควรประพฤติปฏิบติัในการท างาน (George & Jones, 1999) ทั้งน้ีไดมี้
ผูใ้หค้วามหมายของค่านิยมในการท างานไวด้งัน้ี 

Super (1971) กล่าววา่ ค่านิยมในการท างาน หมายถึง ความเช่ือหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่มีค่า
และมีความส าคญัต่อการท างานของเขา ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นความรู้สึกพึงพอใจท่ีคนเรามกัจะ
แสวงหาจากงานท่ีเขาท า หรือเป็นความพอใจอนัเป็นผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานของเขา ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี
เป็นส่ิงท่ีคนเราจะยึดถือให้ความส าคญัในแต่ละอยา่งไม่เท่าเทียมกนั บางอยา่งอาจจะมีความส าคญั
อยา่งใหญ่หลวงต่อบางคน แต่ขณะเดียวกนัส่ิงน้ีก็อาจจะมีความส าคญันอ้ยส าหรับคนอ่ืน ๆ 

Rokeach (1977) กล่าววา่ ค่านิยมในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลเห็นวา่ส าคญัและใชเ้ป็น
จุดมุ่งหมายของชีวิตท่ีจะยึดถือหรือปฏิบติัตามในการด าเนินชีวิตภายในสังคมและหนา้ท่ีท่ีส าคญัของ
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ค่านิยมก็คือ เป็นแนวทางท่ีช่วยช้ีน าวิถีทางปฏิบติั โดยช่วยประเมินและตดัสินใจต่อการกระท าวา่เป็น
ส่ิงท่ีน่าช่ืนชมหรือน่าต าหนิ และยงัเป็นเคร่ืองบ่งช้ีความตอ้งการและแรงจูงใจของบุคคล 

จากแนวคิดขา้งตน้จึงสรุปความหมายของค่านิยมในการท างานไดว้า่ หมายถึง ความเช่ือส่วน
บุคคลหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่ามีค่าและมีความส าคญัต่อการท างานของเขา เป็นส่ิงท่ีบุคคลในองค์การ
ยึดถือเก่ียวกบัผลลพัธ์และพฤติกรรมในท่ีท างาน ส าหรับผลหรือส่ิงท่ีปรากฎมาในภายหลงัท่ีบุคคล
คาดหมายวา่จะไดรั้บจากการท างาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงของครอบครัว ความรู้สึก ประสบความส าเร็จ 
ความเคารพในตนเอง และการไดรั้บการยอมรับ ค่านิยมในการท างานเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนไดท้ัว่ไป 
เป็นความรู้สึกและความเช่ือท่ีเกิดข้ึนอยา่งยาวนานของบุคคลท่ีมีมาจากประสบการณ์การท างาน ส่ิง
ต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นความรู้สึกพึงพอใจท่ีคนเรามกัจะแสวงหาจากงานท่ีเขาท าหรือเป็นความพอใจอนั
เป็นผลลพัธ์ท่ีได้จากงานของเขา ค่านิยมในการท างานสะทอ้นให้เห็นว่าอะไรคือส่ิงท่ีบุคคลก าลงั
พยายามท าให้ส าเร็จในการท างาน ตวัอย่างเช่น บางคนท่ีคาดหวงัจะเรียนรู้งานใหม่ ๆ อาจไม่มี
ความสุขในการท างานท่ีไม่ไดท้  าอะไรมากมาย หรืองานท่ีไม่ตอ้งใชท้กัษะความรู้ความสามารถอะไร
มากมาย และการท่ีบุคคลไม่มีความสุขน่ีเองอาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพในการท างาน จนอาจท าให้
ระบบการจดัการคุณภาพนั้นลม้เหลว และอาจสูญเสียบุคลากรนั้นไป 

จากการศึกษาเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมในการท างาน สามารถแบ่งค่านิยมในการท างานได้
ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ คือ ค่านิยมภายในงาน (intrinsic work values) เป็นค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ธรรมชาติของงานเอง บุคคลท่ีมีค่านิยมในการท างานจากภายใน คือ บุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะทา้
ทาย เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และให้การสนบัสนุนส่ิงท่ีส าคญัต่อการท างาน รวมถึงการแสดงศกัยภาพท่ีสูง
ท่ีสุดในการท างาน เพราะบุคคลท่ีตอ้งการงานท่ีทา้ทายจะใชท้กัษะและความสามารถออกมาอยา่ง
เตม็ท่ี นอกจากน้ีงานท่ีทา้ทายจะท าใหเ้ขามีความรับผิดชอบและมีความสามารถในการตดัสินใจ ซ่ึง
เป็นส่ิงท่ีส่งเสริมให้เขาไดมี้โอกาสเจริญกา้วหนา้ และค่านิยมภายนอกงาน (extrinsic work values)
เป็นค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์ของการท างาน ส าหรับบุคคลท่ีมีเหตุผลหลกัในการท างาน คือ 
การได้มาซ่ึงเงินเดือนหรือค่าตอบแทนนั้นเป็นบุคคลท่ีมีค่านิยมในการท างานท่ีมาจากปัจจัย
ภายนอก บุคคลเหล่าน้ีจะมองเห็นงานวา่เป็นส่วนท่ีช่วยท าใหเ้ขาไดมี้ความมัน่คงปลอดภยัต่อตนเอง
และครอบครัว นอกเหนือจากเร่ืองเงินแลว้ สถานภาพในการท างานในองคก์ร การติดต่อทางสังคม
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน งานสามารถท าให้พนกังานไดใ้ชเ้วลากบัครอบครัวของตนเอง ไดท้  างานอดิเรก 
ก็เป็นค่านิยมในการท างานท่ีมาจากปัจจยัภายนอก  

George and Jones (1996) ไดแ้บ่งประเภทของค่านิยมในการท างานเป็น 2 ประเภท คือ 
 1. ค่านิยมภายใน (intrinsic work values) คือ ค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติของงานนั้น
ประกอบดว้ยค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะของงาน 7 ประการ ไดแ้ก่ 
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  1.1 งานท่ีน่าสนใจ (interesting work) หมายถึง งานท่ีตรงตามความรู้ ความสามารถ
และความถนดั 
  1.2 งานท่ีทา้ทาย (challenging work) หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถและ
ทกัษะในระดบัสูงในการท างานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ 
  1.3 เรียนรู้ส่ิงใหม่ (learning new things) หมายถึง การไดเ้รียนรู้ ความรู้ ทกัษะ
ความสามารถใหม่ ๆ รวมถึงการฝึกอบรมส่ิงต่าง ๆ จากงานท่ีท า ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการ
ตอบสนองความตอ้งการดา้นความเจริญงอกงาม 
  1.4 สร้างคุณงามความดีท่ีส าคญั (making important contributions) เป็นค่านิยมซ่ึง
เก่ียวกบังานท่ีสามารถให้สวสัดิการ ให้ความช่วยเหลือ สงเคราะห์บุคคลอ่ืน และก่อประโยชน์แก่
บุคคลอ่ืน 
  1.5 พฒันาตนเองเต็มศกัยภาพ (reaching full potential at work) หมายถึง ความ
ตอ้งการท่ีจะมีความเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดา้นทกัษะ ความสามารถทางดา้นวิชาชีพและ
ประสบการณ์ 
  1.6 มีหน้าท่ีความรับผิดชอบและความเป็นอิสระ  (responsibility and autonomy)
หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหญ่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบเต็มท่ี ไม่มี
การตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  1.7 ใช้ความคิดสร้างสรรค์ (being creative) เป็นค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานด้านการ
ประดิษฐ ์คิดคน้ ออกแบบ พฒันาแนวคิดใหม่ ๆ  
 2. ค่านิยมภายนอก (extrinsic work values) ประกอบดว้ยค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์
ของงาน 7 ประการ ไดแ้ก่ เงินเดือนสูง ความมัน่คงปลอดภยัในงาน สวสัดิการดี มีสังคมกวา้งขวาง
ข้ึน มีการติดต่อในสังคม มีเวลาใหค้รอบครัว และมีเวลาท างานอดิเรก 
  2.1 เงินเดือนสูง (high pay) เงินสามารถสนองความตอ้งการไดห้ลายดา้น ทั้งความ
ตอ้งการระดบัล่าง เช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั และความตอ้งการในระดบัสูง เช่น การยอมรับนบัถือทาง
สังคม อ านาจความส าเร็จ เป็นตน้ 
  2.2 ความมัน่คงปลอดภยัในงาน (job security) หมายถึง ความสามารถขององคก์ารใน
การจ้างงานแก่บุคคลได้ในระยะเวลานาน ความย ัง่ยืนของอาชีพหรือความมัน่คงของสถาบนั
ตลอดจนการไดรั้บการปกป้องและเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา 
  2.3 สวสัดิการดี (job benefits) หมายถึง กิจกรรมหรือบริการใด ๆ ท่ีนายจา้งหรือฝ่าย
จดัการใหพ้นกังานขณะปฏิบติังานหรือนอกเวลาปฏิบติังานเพื่อความปลอดภยั ความผาสุก ความอยู่
ดีกินดี มีความมัน่คงในการด ารงชีวิตของพนักงานและครอบครัว ซ่ึงอาจมีทั้งสวสัดิการทาง
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เศรษฐกิจ เพื่อช่วยให้ฐานะความเป็นอยู่ดีข้ึน เช่น การจดัท่ีพกัอาศยั อาหาร รถรับส่ง การ
รักษาพยาบาล การกูเ้งินฉุกเฉิน และเงินสะสม เป็นตน้ 
  2.4 มีสังคมกวา้งขวางข้ึน (status in winder community) ในการท างานบ่อยคร้ังท่ี
บุคคลแต่ละคนตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไม่ทางใดก็ทางหน่ึง ทั้งกบัเจา้นาย เพื่อนร่วมงาน และ
ลูกนอ้ง เน่ืองจากความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการท างานของบุคคลไม่เพียงแต่ข้ึนอยูก่บัผลงาน 
เท่านั้น แต่ยงัข้ึนอยูก่บัวธีิการท่ีบุคคลแสดงบทบาทในสังคมการท างานดว้ย 
  2.5 มีการติดต่อในสังคม (social contacts) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม จึงมีความตอ้งการทาง
สังคม เช่น มิตรภาพ และไม่มีความสุขเม่ือถูกทอดทิ้งใหอ้ยูค่นเดียวนานเกินไป 
  2.6 มีเวลาให้ครอบครัว (time for family) หมายถึง เวลาวา่งในการท ากิจกรรม และ
การดูแลครอบครัว หรือการใชเ้วลาวา่งจากการท างาน 
  2.7 มีเวลาท างานอดิเรก (time for hobbies) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะมีเวลาเพิ่ม
มากข้ึนในการท ากิจกรรมยามวา่ง 

Wollack (1971) กล่าววา่ ค่านิยมในการท างาน หมายถึง เจตคติต่อการท างาน ซ่ึงเจตคติน้ี
ไดม้าจากเจตคติทัว่ ๆ ไป ท่ีมีความหมายต่อบุคคลแต่ละคน ซ่ึงค่านิยมในการท างานนั้นจะเป็นเจต
คติท่ีแต่ละบุคคลถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัและมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการท างานของตน ดงันั้นค่านิยมในการ
ท างานของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนัออกไป และมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานดว้ย ได้
ศึกษาค่านิยมในการท างาน (the survey of work value – SWV) โดยจ าแนกค่านิยมในการท างาน
ออกเป็น 2 ดา้นคือ 
 1. ค่านิยมในการท างานท่ีมาจากภายใน (intrinsic work values) ไดแ้ก่ ความสนใจเก่ียวกบังาน 
ความภาคภูมิใจในงาน ความกระตือรือลน้ในการงาน และความปรารถนาท่ีจะมีต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
 2. ค่านิยมในการท างานท่ีมาจากภายนอก (extrinsic work values) ไดแ้ก่ ผลตอบแทน
หรือรายได ้ ความส าคญัของงานและเพื่อนร่วมงาน ต่อมา Hofstede (1980) ไดศึ้กษาค่านิยมของ
พนกังานบริษทั ไอบีเอ็ม โดยเก็บขอ้มูล 2 ช่วงคือ ในปี ค.ศ. 1968 และ ค.ศ. 1972 แลว้จึงน ามา
วิเคราะห์องคป์ระกอบ (factors analysis) ผลการศึกษาพบวา่ มีค่านิยมท่ีเด่นชดั 4 ดา้น แลว้น ามา
สร้างเคร่ืองมือวดัค่านิยมในการท างาน (Hofstede’s value survey module) โดยจ าแนกค่านิยมใน
การท างานออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
  (1) ความเป็นปัจเจกบุคคล (individualism) โดยพิจารณาในเร่ืองการท างานอย่างมี
อิสระหรือการท างานเป็นทีม ร่วมกนัตดัสินใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
  (2) การใชอ้ านาจ (power distance) โดยพิจารณาถึงความแตกต่างในเร่ืองการใชอ้  านาจ 
การบงัคบับญัชา ความตอ้งการช่ือเสียง และสถานภาพทางสังคมตลอดจนสถานภาพทางเศรษฐกิจ 
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  (3) การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (uncertainty avoidance) เป็นความตอ้งการงานท่ี
มัน่คงและปลอดภยั 
  (4) ลกัษณะของความเป็นเพศชาย (masculinity) โดยพิจารณาดา้นการท างานแบบเป็น
ผูน้ า กระตือรือลน้ เนน้การแข่งขนัสูง หรือเป็นการท างานแบบผูต้าม ชอบปฏิบติัตามค าสั่ง 
  

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร  

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ (Employee Engagement) 
ความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) ( อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547: 7) 

ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพนัของพนักงาน คือ การทุ่มเทพลังกาย พลงัใจอย่างเต็มท่ีให้กับ
พนกังานคนท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงพลงักาย พลงัใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างาน
สร้างสรรค์และมีคุณค่าเกินความคาดหมายของลูกคา้และองค์การ ขณะท่ี Theresa Welboume  
กล่าววา่ ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารพฒันาข้ึนมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) โดย
ทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาทท่ีหลากหลายท่ีคนจะผกูพนัในท่ีท างาน  
 Watts ( 2003 อา้งถึงใน สมช่ืน  นาคพลั้ง, 2547: 8) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนัของ
พนกังานคือ ความมุ่งมัน่ และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์ารหรืออาจกล่าว
ไดว้า่เป็นระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญาและแรงงานของพนกังานท่ี
ใส่ไปในงาน นอกจากน้ี  ส่ิงจ าเป็นท่ีพนกังานจะแสดงออกถึงความผกูพนั คือ 

1. ความตั้งใจ (The will) ประกอบดว้ยความรู้ถึงเป้าหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซ่ึงท าให้
พยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างน 

2. วธีิการ (The way) คือ แหล่งทรัพยากร การสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์จากองคก์ร
เพื่อน าไปใชส้ร้างความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 จากความหมายของความผูกพนัของพนักงานนั้น จะเห็นได้ว่า มีการให้ความหมายท่ี
แตกต่างกันไปทั้ งนักวิชาการและองค์การวิจัยต่างๆ ซ่ึงในการศึกษาถึงเร่ืองความผูกพนัของ
พนกังานก็ยงัคงมีผูศึ้กษาและใหค้วามหมายอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง 
 Bruce Buchanan (1974:553) ให้ความหมายต่อความผูกพนัธ์ต่อองคก์รว่า เป็นความรู้สึก
เป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการปฏิบติัตามบทบาท
ของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รจะประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ 3 ประการคือ 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน 
ยอมรับในค่านิยม วตัถุประสงคข์ององคากรและเสมือนวา่เป็นของตนเองเหมือนกนั 
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2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองค์กร (Invoement) โดยการเขา้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องคก์ารตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Loyolty) เป็นความผูกพนัต่อองค์กรและปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 Sheldon (1971 :143) ให้ความหมายต่อความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติของ
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวโยงระหว่างบุคคลนั้น ๆ กบัองค์การเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคล พิจารณา
การลงทุนของในองคก์ารซ่ึงเป็นในรูปของส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนท าไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อายุ ก า
ลบังกาย ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การนั้น ซ่ึงท าให้เขาสูญเสียโอกาศจะไปท างานท่ี
อ่ืน ๆ แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา อนัจะเป็นไปในรูปของระดบั
ความอาวโุสในงาน ระดบัต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับ ทั้งน้ีเพราะระยะเวลาท่ีท างานในองคก์าร
นานเท่าไร ก็ยิง่จะผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน  
 Porter and other (1974: 604) ให้ความหมายต่อความผกูพนัตาอองคก์ารไวว้า่ เป็นความ
เขม้ขน้ของแต่ละคนท่ีสามารถเขา้กบัองคก์ารได ้และมีความเก่ียวพนักบัองค์การอย่างเหนียวแน่น
ซ่ึงจะแสดงพฤติกรรมออกมา 3 ลกัษณะ คือ มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร  มีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ารและมี
ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
 Allen & Meyer( 1990 : 1-18) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยโครงสร้าง 3 
ลกัษณะ คือ  
 1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน
จากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กรรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร  
 2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจาก
การคิดคานวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีบุคคลให้กบัองคก์รทางเลือกท่ีมีของบุคคล
และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการทา
งานของบุคคลวา่จะทางานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทางาน  
 3. ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสังคมเป็นความผกูพนัเกิดข้ึนเพื่อตอบ
แทนในส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร  
 Allen & Meyer (1991:61-89 ) เสนอว่า ความผูกพนัเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์ของ
พนกังานกบัองค์การ ถา้พนกังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารเขากจ้ะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น
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ต่อไป อย่างไรก็ตามพบว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การมีจ านวนมากกว่าพนักงานท่ีไม่มี
ความผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นของความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมขององคก์ร โดยมีการแสดงให้เห็นถึง 1) ความเช่ือมัน่
อย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายขององค์กร 2) ความคาดหวงัท่ีจะใช้ความพยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงรักษาสถานภาพของการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัแปรท่ีจ าแนกบุคคลผูท่ี้ยงัอยูก่บัองคก์รกบัผู ้
ท่ีลาออก โดยผูท่ี้จะคงอยูก่บัองคก์รจะมีเหตุผล 3 ลกัษณะคือ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก
(Affective Commitment) ความผกูพนัต่อองค์กรดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 
และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) (Allen ,Meyer, & Smith, 
1993: 539) โดยผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์กรมกัจะมององค์กรในทางบวก ซ่ึงจะเกิดความรู้สึกท่ี
ผกูพนั มีความตอ้งการและมีความตั้งใจท่ีจะท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร การท่ีบุคคากร
ปฏิบติังานแลว้มีความส าเร็จย่อมส่งผลท่ีดีในเร่ืองของสภาพจิตใจหรือแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงองคก์รทุกองคก์รตอ้งตระหนกัให้ความส าคญัของการรักษาบุคลากรให้อยูก่บัองคก์รนานๆ และ
มีความสุขในการใชชี้วติในการท างานของบุคลากร  

Allen and Meyer (1986) ไดส้รุปเร่ืองแนวความคิดในการศึกษา เร่ืองความผูกพนัต่อ
องคก์ารออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1. แนวความคิดทางด้านทัศนคติ (Attitude) เป็นมโนทัศน์ท่ีได้รับความสนใจศึกษา
มากกวา่ดา้นอ่ืน แนวคิดน้ีมีท่ีมาจาก Kanter (1968) and Buchanan (1974) โดยแนวความคิดน้ี
อธิบายความหมายของความผูกพนัต่อองค์การไปในด้านทศันคติ กล่าวคือ เป็นความรู้สึกส่วน
บุคคลท่ีรู้สึกวา่ ตนเองเป็นส่วนหน่ึงและเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารอยา่งแนบแน่น หรือความรู้ท่ีผกูพนัท่ี
บุคคลมีต่อองคก์าร เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 

2. แนวความคิดทางด้านพฤติกรรม (Behavior) มโนทัศน์น้ีกล่าวถึง ความผูกพนัต่อ
องค์การในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์การ ก็จะมีการ
แสดงออกของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง หรือมีความคงเส้นคงวาในการท างาน ไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ี
ท างานคนท่ีผูกพนัต่อองค์การจะรักษาสมาชิกภาพไว ้ซ่ึงเป็นผลจากการเปรียบเทียบผลได้และ
ผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากละทิ้งความเป็นสมากชิกไปจากองคก์าร โดยพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุน
ท่ีจะเกิดข้ึนหรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและถือเป็นพื้นฐานของแนวน้ีคือ 
ทฤษฎีการลงทุน (side-bet theory)ของ Becker (1960 cited in Allen &Meyer,1990) ซ่ึงสรุปไดว้า่ 
การพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นผลจากการท่ีบุคคลไดเ้ปรียบเทียบชัง่น ้ าหนกัวา่ ถา้หากเขา
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ลาออกไป เขาจะสูญเสียอะไร เพราะฉะนั้นการท่ีบุคคลท างานในองคก์ารยิ่งนานเท่าไร ก็เท่ากบัเขา
ลงทุนอยู่ในองค์การนั้นมากเท่านั้น ความผูกพนัก็จะมากข้ึนไปตามระยะเวลาเวลา และการละทิ้ง
องคก์ารไป ก็จะยากข้ึนไปดว้ย Stevens,Beyer (1978) กล่าววา่ ความผูกพนัประเภทน้ีจะพฒันาอยู่
บนพื้นฐานของความเป็นเหตุเป็นผลทางเศรษฐกิจ 

3. แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานทางสังคม (Normative) แนวความ
น้ีกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความเช่ือเก่ียวกบัความรับผิดชอบท่ีบุคคลควรมีต่อองคก์าร 
เป็นความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์าร
และสังคม บุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ ตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพราะนัน่
คือ ความถูกตอ้งและเหมาะสมท่ีควรจะท า จึงถือวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะท่ี
สมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร ซ่ึงพนัธะน้ีเป็นปัจจยัสนบัสนุนส าคญัประการหน่ึง
ท่ีท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมต่างๆ ต่อองคก์าร รวมถึงการออกจากองคก์ารดว้ยอยา่งไรก็ตาม ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารรูปแบบน้ีมกัรวมอยูใ่นการวดัตามแนวอ่ืนอยูแ่ลว้ ไม่วา่แนวคิดต่างๆ จะเสนอการ
พฒันารูปแบบความผูกพนัต่อองค์การอย่างไร ความผูกพนัต่อองค์การก็มีลักษณะของสถานะ
ผลลพัธ์และเป็นแรงยึด (bond) ระหว่างบุคคลกบัองค์การ ทั้งน้ีได้กล่าวว่า ความผูกพนัทางด้าน
ทศันะคติและความผกูพนัดา้นพฤติกรรมไม่ใช่มโนทศัน์ท่ีแยกกนัโดยเด็ดขาด ในการวดัดา้นหน่ึงก็
จะมีองค์ประกอบพื้นฐานจากอีกด้านหน่ึงเสมอ ยิ่งกว่านั้นขบวนการเกิดความผูกพนัต่อองค์การ 
ตั้ งแต่เ ร่ิมเข้าสู่องค์การก็จะได้รับ อิทธิพลจากทั้ งสามแนวความคิดเสมอ  ซ่ึงเม่ือสรุปจาก
แนวความคิดทั้งสาม Allen and Meyer (1990) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือส่ิงท่ีแสดงออก
ซ่ึงสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร โดยเห็นวา่เป็นสภาวะทางจิต (Psychological States) ของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์การคือ ถ้าบุคคลยิ่งมีความผูกพนัมากเท่าใด แนวโน้มท่ีจะลาออกหรือละทิ้ง
องค์การไปกจ้ะน้อยลง ถึงแมว้่าความผูกพนัต่อองค์การแต่ละดา้นจะมีความเช่ือมโยงถึงกนัและมี
ความใกลชิ้ดกนัมากโดยรูปแบบ แต่ก็มีความแตกต่างมากพอท่ีจะเปรียบเทียบได ้ซ่ึงแนวคิดทั้งสาม
มีความแตกต่างกนัคือ  แนวคิดท่ี 1. เนน้วา่คนท่ีท างานกบัองคก์ารโดยไม่ลาออกไปไหน เป็นเพราะ
เขามีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์าร  แนวคิดท่ี 2. เนน้วา่คนท่ีอยูก่บัองคก์ารเพราะจ าเป็นตอ้งอยู ่
มิฉะนั้นเขาจะสูญเสียผลประโยชน์ท่ีเขาควรจะได้ไป  แนวคิดท่ี  3. เน้นว่าคนท่ีอยู่กบัองค์การ 
เพราะคิดวา่เขาควรจะอยู ่หรือเป็นส่ิงท่ีควรจะท าเพื่อความถูกตอ้งเหมาะสมทางสังคม 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 
 ในการเกิดความผูกพนัต่อองค์การมีปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งโดยในแต่ละปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กับความผูกพันมักเป็นผลมาจากการท าการศึกษาของแต่ละคน ซ่ึงจะแตกต่างกันไปตาม
สภาพแวดลอ้มของธุรกิจนั้นๆ เช่น ลกัษณะขององค์การ สภาพแวดลอ้มภายในองค์การ ภาวะผูน้ า 
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วฒันธรรมองค์การ ค่านิยม เช้ือชาติ เป็นตน้ โดยตวัอย่างปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความผูกพนัของ
พนกังานมีรายละเอียดดงัน้ี 
 March and Simon  (1958อา้งถึงใน  ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรมล 2538: 25) ไดส้รุปความ
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยอธิบายดว้ยทฤษฎีแลกเปล่ียน (Exchange Theory) วา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ธรรมชาติของบุคคล ซ่ึประกอบดว้ย 

1. ความตอ้งการ 
2. ความปรารถนา 
3. ทกัษะความรู้ 
4. ความคาดหวงั 
Porter and Steers (1991,อา้งถึงใน ภรณี  มหานนท,์ 2529: 94) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การตดัสินใจของพนกังานในองคก์ารวา่ยงัคงมีส่วนร่วมต่อไปในองคก์ารหรือจะออกจากองคก์ารมี 
4 ประการ คือ 

1. ปัจจยัดา้นองคก์าร เช่น อตัราจา้ง การปฏิบติัเก่ียวกบัการเล่ือนเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง 
ขนาดขององคก์าร 

2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น รูปแบบของภาวะผูน้ า  รูปแบบของ
ความสัมพนัธ์ในกลุ่มเพื่อน 

3. ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน เช่น ความซ ้ าซากจ าเจของงาน ความมีอิสระ ความชดัเจน
ของบทบาท 

4. ปัจจยัส่วนตวั เช่น อาย ุอายกุารท างาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดา้นวชิาชีพ 
นอกจากน้ี Steers (1977: 122) ไดศึ้กษาโมเดลปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และ

ผลลพัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ปัจจยั คือ 
1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่างๆ ท่ีระบุ

คุณสมบติัของบุคคลนั้น ๆ เช่น อายุ การศึกษา อายุงาน ความตอ้งการความส าเร็จ ความชอบ ความ
เป็นอิสระ 

2. คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะสภาพของงานท่ีแต่ละ
บุคคลรับผิดชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความเป็นอิสระใน
งาน (Autonomy) ความหลากหลายทกัษะในงาน (Variety) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Job 
Identification) ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback) และโอกาสไดป้ฏิสังขรณ์กบัผูอ่ื้นในการท างาน
นั้น (Opportunity for Optional Interaction) 
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3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนว่ารับรู้การท างานในองค์การอย่างไร โดยก าหนดไว ้4 ลักษณะ คือ ทศันคติของกลุ่ม
องคก์าร 

4. ประสบการณ์ในการท างาน เป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลพบในระหวา่งการท างาน เป็น
ความผูกพนัทางจิตวิทยากับองค์การ ได้แก่ ทัศนคติบุคคลท่ีมีต่อองค์การ ความพึ่ งพาได้ของ
ผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคญัเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

หลงัจากนั้น Steer and Porter (1983 อา้งใน ลดัดา สัจพนัโรจน์, 2545) ไดส้รุปวา่ส่ิงท่ีมี
อิทธิพลต่อต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1. โครงสร้างขององคก์าร (Structural Characteristic) จะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบ
แผน มีหนา้ท่ีท่ีเด่นชดั มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมี
ส่วนร่วมเป็นเจา้ของความเป็นทางการ 

2. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 

3. ลกัษณะของบทบาท (Role – related Characteristic) หมายถึง ลักษณะงานท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบอยู ่เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการท างาน 
การป้อนข้อมูลกลับ การมีความพยายามของงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชัด 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience)  หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและ
เรียนรู้เม่ือเขา้ไปท างานในองค์การ เช่น ทศันคติของกลุ่มท างานท่ีมีผลต่อองค์การ ความน่าเช่ือถือ
ขององคก์าร การรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถในการพึ่งพาไดแ้ละการปฏิบติัตวัของ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
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ภาพประกอบที ่4 แบบจ าลองเบ้ืองตน้ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีมา: Steers และ Porter (1983อา้งใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2551: 23) 

 

 Baron (1986 อา้งใน กฤศวรรณ  นวกุล, 2547: 22) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็น 
ทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถ
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีมีความ
มัน่คงมากกวา่ นัน่คือ เป็นทศันคติท่ีอยูใ่นช่วงเวลานาน แต่ความผกูพนัของพนกังานเกิดจากปัจจยั
ต่างๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างานมี 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระส่วนตวั 
อย่างมากในงานท่ีได้รับความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบั
งานของตนเอง จะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่ และมี
ทางเลือก จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมาก ซ่ึงมีระยะเวลาในการ
ท างานนาน และมีต าแหน่งงานในระดบัสูง ๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของ
ตนเอง มีแนวโนม้ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเองพึงพอใจ
ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวสัดิการของ
พนกังาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

ลกัษณะของบุคคล 

ลกัษณะของการท างาน 

ลกัษณะบทบาท 

ประสบการณ์การท างาน 

ความผกูพนั 

ผล 

ความปรารถนาอยูใ่นองคก์าร 
ความตั้งใจอยูใ่นองคก์าร 
ความตั้งใจท างาน 
ความคงรักษาพนกังานไวไ้ด ้
การปฏิบติังาน 
ปรารถนาอยูใ่นองคก์าร 
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Mottaz (1987 อา้งใน อาจารี  นาคศุภรังสี, 2540: 18) จากการศึกษาพบวา่ รางวลัตอบแทน
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีก าหนดระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยระดับความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานข้ึนอยูก่บัคุณค่าท่ีบุคคลให้กบังาน (Work Value) วา่ บุคคลให้ความส าคญักบั
รางวลัตอบแทนมากน้อยเพียงใด หากรับรู้ว่าคุณค่าของงานและผลตอบแทนมีความสอดคล้อง 
ยติุธรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจะมีมากข้ึน 

Vanderberg and Scarpello (1990 อา้งใน อาจารี นาคศุภรังสี, 2540: 18) ไดท้  าการศึกษา
บุคลากรของบริษทัประกนัภยั 9 แห่ง พบวา่ การไดรั้บรางวลัและส่ิงตอบแทนตามระดบัท่ีคาดหวงัมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

Eisenberger and others (1990 อา้งใน อาจารี  นาคศุภรังสี, 2540: 18) ไดท้  าการศึกษาและ
พบวา่ การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ระบบขององคก์ารสนบัสนุนให้เขากา้วหนา้ จะท าให้เขาจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารยิง่ข้ึน ท าใหเ้กิดความอุตสาหะในงานสร้างสรรคเ์พื่อองคก์ารรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 Dunham, Grube and Castaneda (1994 อา้งใน นงเยาว ์ แกว้มรกต, 2542: 22) ไดส้รุปปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ การรับรู้คุณลกัษณะของงาน ในแง่ของ
ความเป็นอิสระของงาน ความส าคญัของงาน เอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายของทกัษะ และ
การให้ผลยอ้นกลบัของหวัหนา้ การพึ่งพาไดข้ององคก์าร การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
ซ่ึงเป็นความรู้สึกของพนกังานวา่ พวกเขามีอิทธิพลในการดสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการท างาน 
และส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัพวกเรา 

2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ประกอบด้วย ความผูกพนักับเพื่อน
ร่วมงาน การพึ่งพาไดข้ององคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

3. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ประกอบด้วย ความผูกพนักับเพื่อน
ร่วมงาน การพึ่งพาไดข้ององคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

Roy and Ghose ( 1997 อา้งใน นงเยาว ์ แกว้มรกต, 2542: 22) ไดศึ้กษาเร่ืองการตระหนักถึง
สภาพแวดลอ้มองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มแพทยแ์ละพยาบาล โดยก าหนดปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1. ปัจจัยการตระหนักถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Awareness of Internal 
Environment) โดยแบ่งเป็นเป้าหมายองคก์าร คุณภาพเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในโรงพยาบาล งานของ
แต่ละหน่วยงานท่ีมีส่วนสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์าร จุดแข็งดา้นการเงินของโรงพยาบาล และ
ขอ้จ ากดัดา้นการเงินของโรงพยาบาล 
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2. ปัจจยัการตระหนักถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (Awareness of External 
Environment) ซ่ึงแบ่งเป็น การเปล่ียนแปลงนโยบาย ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีการเปล่ียนแปลง
ทางเศรษฐกิจ ความตอ้งการต่างๆ ของคนไขท่ี้มาใชบ้ริการในโรงพยาบาล 
 Edward ( 1998: 188) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั 7 ประการ ท่ีสร้างให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่  

1. แบ่งปันค่านิยม / เขา้ถึงเป้าหมาย (Shared Values / Sense of Purpose) คือ การปรับ
ค่านิยมของพนกังานให้สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยขยายขอบเขตให้พนกังานได้
แสดงความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ีและตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์ เคร่ืองใช้ ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ การมีส่วน
ร่วมในงานและกิจกรรมต่างๆ ท่ีบริษทัจดัให ้

3. ลกัษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานท่ีมีความทา้ทายและน่าสนใจ 
4. ความสัมพนัธ์ในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 
5. ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจา้ง สวสัดิการ และ

ผลตอบแทนอ่ืนๆ  
6. โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้ 

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและไดรั้บผลส าเร็จในงาน 
7. ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้ าองคก์าร 
Watts ( 2003 อา้งใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547: 14) ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย

ปัจจยั 2 ประการท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและประสบการณ์ในการท างานโดยรวม คือ 
1. ปัจจยัด้านวตัถุ (Rational Factors) โดยทัว่ไปเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างตวั

บุคคลกบัองคก์าร เช่น ขอบเขตของงาน บทบาทหนา้ท่ีท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายองคก์าร 
2. ปัจจยัทางดา้นอารมณ์ (Emotion Factors) จะเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจส่วนบุคคลและ

ความรู้สึกของแรงบนัดาลใจ พร้อมประกาศตวัเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมายและของ
องคก์าร 

Conway (2003 อา้งใน สมช่ืน  นาคพลั้ง, 2547: 9) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีสนบัสนุนให้เกิดความ
ผูกพนัต่อองค์กรในผลการวิจยัของบริษทั Tower Perriun ไดก้ าหนดลกัษณะสภาพแวดลอ้มใน
สถานท่ีท างาน ซ่ึงสนบัสนุนต่อการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

1. ภาวะผูน้ าท่ีเขม้แขง็ (Strong Leadership) 
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2. ความสามารถส่วนบุคคล (Personal Accountability) 
3. ความอิสระในการท างาน (Autonomy) 
4. อ านาจในการควบคุมดูแล (A Sense of Control One’s Environment) 
5. มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมชะตากรรม (A Sense of Shared Destiny) 
6. โอกาสไดพ้ฒันากา้วหนา้และประสบผลส าเร็จ (Opportunities forDevelopment and 

Advancement) 
นอกจากน้ีผลการศึกษายงัพบว่า ส่ิงท่ีดึงดูดพนกังานในการท างานส่วนใหญ่สัมพนัธ์กบั

สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานและผลประโยชน์ตอบแทนโดยรวมมากกวา่ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
อย่างไรก็ตาม ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ถือว่าเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีมีนัยส าคญัในการดึงดูดใจ
พนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์าร และมีผลต่อความผกูพนัเช่นกนั 
 Times (2004 อา้งใน สมช่ืน  นาคพลั้ง, 2547: 9) จากผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีวดัความพึง
พอใจในการท างานท่ีเช่ือมโยงกบัความผูกพนัต่อองค์การ คือ ประสบการณ์ในการท างานส่วน
บุคคล ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึกและการยอมรับในปัจจยั 8 ประการ ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้ าองคก์าร 
2. ผูบ้ริหาร ซ่ึงไดแ้ก่ ทีมบริหารจดัการในการปฏิบติังานประจ าของแต่ละประเทศ 
3. ความกา้วหนา้สายอาชีพ ไดแ้ก่ โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เจริญกา้วหนา้และงานท่ี

ทา้ทายความสามารถ 
4. ความเป็นอยูท่ี่ดี คือ มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวติความเป็นอยู ่
5. ทีมงาน คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
6. ผลตอบแทนคืนสู่สังคม และประเทศชาติ 
7. องคก์ร คือ แนวความคิดในการดูแลและปฏิบติังานต่อพนกังาน 
8. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ทั้งทางดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 
Entec Corporation (2004) บริษทัท่ีปรึกษาด้านการจดัการกลยุทธ์ และด้านพฤติกรรม

องคก์าร ไดส้รุปปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร มีดงัน้ี 
1. ความเป็นอยูข่องพนกังานในองคก์าร (Employee Emotional Wellness) 
2. การปฏิบติัของแผน (Leadership Behaviors) 
3. พฤติกรรมของผูน้ า (Leadership Behaviors) 
4. การปฏิบติังานขององคก์าร (Corporate Practices) 
5. วสิัยทศัน์ และค่านิยมองคก์าร (Vision and Values) 
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Wellin and Concelman (2005) ไดท้  าการศึกษาในเร่ือง การสร้างวฒันธรรมความผกูพนั 
โดยไดส้รุปว่า ปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลกบัความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด คือ คุณภาพของภาวะ
ผูน้ าในองคก์าร โดยเฉพาะคนท่ีอยูใ่นระดบัตน้ เพราะตอ้งเป็นผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัพนกังานมาก ทั้งใน
เร่ืองของงานและองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อระดบัความูกพนัต่อองคก์ารมาก 
หากผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ภาวะผูน้ า ไม่มีประสิทธิภาพ เป็นเหตุผลใหพ้นกังานอยากลาออกจากงานสูง 

อาจารี  นาคศุภรังสี ( 2540: 17) กล่าวว่า องค์ประกอบหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ คือ คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ ขอบเขตของงาน ความทา้ทายของงาน ความเขา้ใจ
บทบาทหน้าท่ีการท างาน ความพึงพอใจในตวังาน ความพึงพอใจในการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา 
และความพอใจในระบบการเล่ือนต าแหน่งจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  นงเยาว ์ แกว้มรกต (2542: 48) ไดก้  าหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและระดับ
ต าแหน่ง 

2. ปัจจยัประเภทธุรกิจ ได้แก่ ธุรกิจพาณิชยกรรม ธุรกิจบริการและธุรกิจอุตสาหกรรม
จากปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพนัต่อองค์การนั้น จะเห็นได้ว่ามีหลายปัจจยัด้วยกันท่ี
เก่ียวขอ้ง ซ่ึงปัจจยัต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นต่างเป็นผลท่ีไดม้าจากการศึกษาของนกัวิจยัต่างๆ อย่างไรก็
ตามแมว้า่ในการศึกษาและวิจยันั้น จะมีตวัแปรหรือสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั แต่จะสังเกตไดว้า่
ในบางปัจจยันั้น มีความคลา้ยคลึงกนั กล่าวคือ แมว้่าจะเป็นการศึกษาและวิจยัในเร่ืองความผกูพนั
ต่อองคก์ารท่ีต่างบริบทนั้น แต่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีพบนั้นมีความคลา้ยคลึง
กนั เช่น ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้มขององคก์าร ลกัษณะของงานในดา้นการมีส่วนร่วมในงาน เป็น
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตน้ 

การวดัความผูกพนัต่อองค์กร  
จากแนวคิดเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร (Mowday, Steers & Porter. 1979 : 224-247) พบ

มาตรวดัท่ีใช้วดัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นทศันคติจากการนิยามของความผูกพนัต่อองคก์รทั้ง 3 
องคป์ระกอบ คือ  
 1. ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
 2. ความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามเตม็ความสามารถท างานเพื่อองคก์ร  
 3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้ 

ประกอบดว้ยค าถามเชิงประมาณค่า 7 ระดบัจาก “ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง” ถึง “เห็นดว้ยอยา่ง
ยิ่ง” โดยมีขอ้ค าถาม 15 ขอ้ ทีมีทั้งขอ้ความเชิงบวกและขอ้ความเชิงลบ ดงัน้ี ขอ้ความเชิงบวก 
ประกอบดว้ย  
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1.  ขา้พเจา้เต็มใจท่ีจะท างาน และใชค้วามพยายามให้มากกวา่ปกติ เพื่อให้องคก์รประสบ
ความส าเร็จ  

2.  ขา้พเจา้มกัพดูกบัเพื่อนของขา้พเจา้วา่องคก์รท่ีขา้พเจา้ท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีดี  
3.  ขา้พเจา้จะรับงานท่ีไดรั้บมอบหมายทั้งหมด ถา้เป็นการท างานเพื่อองคก์ร  
4.  ขา้พเจา้พบวา่ค่านิยมขององคก์รและค่านิยมของขา้พเจา้มีความคลา้ยคลึงกนั  
5.  ขา้พเจา้ภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ขา้พเจา้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
6.  องคก์รน้ีท าใหข้า้พเจา้ไดแ้สดงศกัยภาพของขา้พเจา้อยา่งเตม็ท่ี  
7.  ขา้พเจา้ดีใจมากท่ีไดรั้บเลือกมาท างานในองค์กรน้ีมากกวา่ท่ีจะเลือกองคก์รอ่ืนตั้งแต่

เร่ิมตน้  
8.  ขา้พเจา้รู้สึกวา่ขา้พเจา้เป็นห่วงอนาคตขององคก์รจริงๆ  
9.  องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีขา้พเจา้จะท างานดว้ย  

 ขอ้ความเชิงลบ ประกอบดว้ย  
1. ขา้พเจา้มีความรู้สึกจงรักภกัดีกบัองคก์รเพียงเล็กนอ้ย  
2.  ขา้พเจา้สามารถท างานกบัองค์กรอ่ืนได้เช่นกนั ถ้าลกัษณะของการท างานมีความ

คลา้ยคลึงกนั  
3. หากมีการเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ย จะเป็นสาเหตุใหข้า้พเจา้ออกจากองคก์ร  
4. ไม่วา่จะอยู่ในองคก์รน้ีต่อไปอีกนานเท่าไร ขา้พเจา้ก็ไม่คิดว่าขา้พเจา้จะไดอ้ะไรมากไป

กวา่น้ี  
5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่ามนหลายๆโอกาสเป็นการยากท่ีข้าพเจ้าจะเห็นด้วยกับนโยบายท่ี

เก่ียวขอ้งกบัพนกังานขององคก์รน้ี  
6. ขา้พเจา้ตดัสินใจผดิพลาดท่ีเขา้มาทางานในองคก์รน้ี  
Mowday, Steers & Porter ไดน้ ามาตรวดัน้ีมาทดสอบความเช่ือถือไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 6 

กลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนัทางอาชีพ พบวา่มีค่า Coefficient ในแต่ละขอ้ความอยูร่ะหวา่ง 0.82 - 0.93 
และมีค่าเฉล่ียของค่า Coefficient อยูท่ี่ 0.90 เราจึงสามารถท่ีจะใชม้าตรวดัน้ีในการศึกษาความผกูพนั
ต่อองคก์รในแง่มุมดา้นทศันคติได ้แบ่งขั้นของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รตั้งแต่ระดบัต ่าสุดจนถึง
ระดบัสูงสุดตามล าดบั ดงัน้ี  
 1. Apathetic เป็นระดบัของความผูกพนัระดบัต่าสุด ซ่ึงพนกังานจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาในลกัษณะการขาดการเอาใจใส่ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือไม่สนใจต่อการมาท างาน 
หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ หรือเขา้ร่วมกิจกรรมใดๆขององคก์ร  
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 2. Disgruntled เป็นระดบัของความไม่พอใจต่อองคก์รซ่ึงรองลงมาจากขั้น Apathetic เกิด
จากการท่ีพนกังานไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ความปรารถนา และความคาดหวงั โดยแสดงออกมา
ดว้ยการบ่นร าคาญ ไม่พอใจ เม่ือตอ้งท างานหรือไดรั้บมอบหมายงานใหก้ระท า 
 3. Obedient เป็นระดบัของความผูกพนัต่อองคก์รท่ีพนกังานเช่ือฟังต่อคาสั่ง เน่ืองจาก
พนกังานเกิดความเกรงกลวั หรือพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ดา้นบุคลากรแต่ไม่ไดมี้ความ
ตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบติังาน เพียงแต่รับค าสั่งจากหัวหน้า โดยมีความสนใจเพียงเล็กน้อยท่ีจะท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จ  
 4. Motivated เป็นระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีพนกังานไดรั้บการจูงใจแลว้ โดย
องค์กรมุ่งจะจดัการให้พนักงานมีความสุข พอใจในสถานการณ์ปัจจุบนัแต่ก็ยงัเป็นความรู้สึก
เพียงชัว่คราวอยูท่ี่ระดบัน้ีจะมุ่งเนน้ไปท่ีการสนใจต่อความส าเร็จดา้นบุคลากรมากกวา่ความส าเร็จ
ขององคก์ร  
 5. Loyal เป็นระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ซ่ึงพนกังานจะรู้สึกมีความสุข
ต่อการมาท างาน และเช่ือวา่ท่ีเขาท านั้นมีความหมายและสนบัสนุนต่อองคก์ร รวมถึงเช่ือวา่จะไดรั้บ
การยอมรับและไดร้างวลัอยา่งยติุธรรม แต่อยา่งไรก็ตามความผกูพนัในระดบัน้ีไม่ไดร้วมถึง การคิด
สร้างสรรค ์ความคิดท่ีมีอิสระ ความรู้สึกมีส่วนร่วม และความเป็นผูริ้เร่ิม  
 6. Committed เป็นระดบัของความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูงสุด โดยมีความรู้สึก
ผกูพนัในระดบัลึกต่อองคก์ร เขา้ใจถึงคุณค่าและเหตุผลอย่างมัน่คงขององคก์รเพื่อการพฒันาและ
เติบโต ซ่ึงในระดบัน้ีจะรวมถึงความทา้ทาย หลงใหล และความรู้สึกเป็นเจา้ของต่อองคก์ร  

Cook and others (1981 : 84-92) ไดร้วบรวมแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รทางทศันคติไว ้4 
แบบ ไดแ้ก่  
 1. แบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment Questionnaire) ของ
พอร์ตเตอร์และ สมิธ เป็นแบบวดัท่ีใชว้ดัความรู้สึกของสมาชิกในองคก์ร 3 ดา้นคือ  
  1.1 ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
  1.2 ความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามเตม็ความสามารถทางานเพื่อองคก์ร  
  1.3 ความปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้ แบบวดัมีจ านวน 
15 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั ความเช่ือมัน่ของแบบวดัน้ีอยูร่ะหวา่ง 0.82 – 0.93  
 2. แบบวดัความผูกพนัต่อองค์กรของบูชานนั เป็นแบบวดัความรู้สึกของบุคลากรใน
องคก์ร 3 ดา้น คือ การแสดงตนต่อองคก์ร การมีความเก่ียวพนักบัองคก์ร และความภกัดีต่อองคก์ร 
แบบวดัมีจ านวน 23 ขอ้ โดยใชว้ดัดา้นการแสดงตนจ านวน 6 ขอ้ วดัดา้นความเก่ียวพนักบัองคก์ร
จ านวน 6 ขอ้ และวดัดา้นความภกัดีต่อองคก์รจ านวน 11 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 
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ระดบั ความเช่ือมัน่ของแบบวดัในแต่ละดา้นมีค่า 0.86 0.84 0.92 ตามล าดบั และความเช่ือมัน่ของ
แบบวดัทุกดา้นมีค่า 0.94 แต่ละดา้นมีความสัมพนัธ์กนั  
 ผลทีเ่กดิจากความผูกพนัต่อองค์การ 
 Thomson and Mabey (1994 อา้งใน นวรัตน์ ศรสุริยา,2548 :24) กล่าววา่ ความผกูพนัอยา่ง
สูงของบุคลากรอาจไม่ใช่ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการก็ได ้โดยเฉพาะถา้งานนั้นเป็นลกัษณะท่ียืดหยุน่หรือ
ตอ้งการการริเร่ิมใหม่ ๆ ซ่ึงความผกุพนัอาจไม่ใช่ท่ีจ  าเป้นหรือส าคญัจนกวา่ความผุกพนัต่อองคก์าร 
จะส่งผลใหเ้กิดการปฏิบติังานดีข้ึนตามมา 
 Creenberg and Baron (1997 อา้งใน นวรัตน์ ศรสุริยา,2548 :24) กล่าวถึงความผกูพนัต่อ
องคก์ารวา่มีผลกระทบท่ีส าคญัหลายประการต่อพฤติกรรมการท างานในเร่ืองต่อไปน้ี 
 1. ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มกัมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออกจากงาน
สูง ส่วนผูท่ี้มีความผกูพนัสูงมกัจะเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต ่า โดยผูท่ี้มีความ
โนม้เอียงท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้งาน มกัจะอยูก่บัองคก์ารค่อนขา้งถาวร 

2. ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่ามกัจะไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใด ๆ 
ต่อส่วนรวม จะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามท างานนอ้ยหรือหลบหล่ีกงาน เท่าท่ีจะท าได ้

3. คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคืการต ่ามกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ จาการส ารวจ
เจตคติการท างานของบุคลากรภาคราชการ พบว่า ผูท่ี้มีความรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองค์การจึงมกัจะไม่
พอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนดว้ยเช่นกนั 
 Kahn (อา้งใน พิเชษฐ ไชยแป้น,2550:8) เป็นแนวความคิดท่ีกลายมาเป็นพื้นฐานแนวคิด
ให้กับสถาบัน องค์การท่ีปรึกษาต่างๆ โดยในการศึกษาคร้ังน้ีจะน าเสนอแนวคิดของสถาบัน 
องคก์ารท่ีปรึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดของ The Gallup Organization 
2. แนวคิดของ Hewitt Asociates 
3. แนวคิดของ Burke 
4. แนวคิดของ Tay Nelson Sofres 
5. แนวคิดของ Development Dimensions International Inc. 
6. แนวคิดของ ISR 
7. แนวคิดของ The Institute for Employment Studies 
8. แนวคิดของ Alpha Measure 
9. แนวคิดของ Dr.Ed Gubman 
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1. The Gallup Organization (อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547: 10) เป็นสถาบนัวิจยัและ
องคก์ารท่ีปรึกษาท่ีไดท้  าการศึกษาถึงลกัษณะของมนุษยท่ี์จะเป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจของ
องคก์าร โดยไดท้  าการคน้ควา้ขอ้มูลทางเศรษฐกิจจ านวนมาก และการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังาน
และลูกค้าเพิ่มเติมจากเดิม ได้ค้นพบแนวทางท่ีมนุษย์เป็นตัวขบัเคล่ือนผลลัพธ์ทางธุรกิจของ
องคก์าร ซ่ึงจดัวา่เป็นทฤษฎีการจดัการท่ีเป็นท่ีรู้จกักนัในรูปของ The Gallup Path ซ่ึงหวัใจส าคญั
ของโมเดลน้ีแสดงให้เห็นวา่พนกังานทุกระดบัในทุกองค์การจะสร้างการเติบโตยอดขายและก าไร
ขององคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะดงัแผนภาพ The Gallup Path  สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือให้พนกังานสามารถ
ปฏิบติังานดีท่ีสุด ตอ้งรู้จกัจูงใจและรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถไวเ้พื่อให้พนกังานเกิดความ
ผูกพนั ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพนันั้นจะช่วยเพิ่มและรักษาลูกคา้ท่ีสร้างก าไรให้แก่องค์การได ้
ตลอดจนเพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา้ ส่งผลให้องค์การเกิดการเติบโตของยอดขายและผลก าไร
อยา่งย ัง่ยนื จนเพิ่มมูลค่าหุน้ขององคก์ารได ้
  นอกจากน้ี The Gallup Organization ไดท้  าการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของ
มนุษย ์โดยจากการส ารวจพนกังานจ านวน 1.98 ลา้นคน จากองค์การทั้งหมด 36 แห่งท่ีอยู่ใน 21 
อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ เพื่อคน้หาองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน โดยดู
จากผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกิดอุบติัเหตุ ก าไรต่อหน่วยการ
ผลิต เป็นตน้ จากการส ารวจท าให ้Gallup คน้พบค าถาม 12 ประการ (Q12) ท่ีสามารถวดัความผกูพนั
ของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง ผลการศึกษาน้ีแสดงใหเ้ห็นความเช่ือมโยงระหวา่งค าถามท่ีใชว้ดัความ
ผกูพนัของพนกังานทั้ง 12 ประการกบัอตัราการลาออก (Turnover) การรักษาพนกังาน (Retention) 
ปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ (Customer Metric) ความปลอดภยัในการท างาน (Safety) ผลผลิต 
(Productivity) และความสามารถในการสร้างผลก าไร (Profitability) ซ่ึงจะส่งผลต่อผลลพัธ์ทาง
ธุรกิจขององคก์าร 
  ค าถามทั้ง 12 ประการ ได้กลายเป็นค าถามท่ีใช้ในการวดัความผูกพนัของพนักงาน 
(Employee Engagement) โดยแบ่งข้อค าถามตามล าดับชั้ นของความผูกพนั (Hierarchy of 
Engagement) ซ่ึงสามารถแสดงเป็นภาพไดด้งัน้ี 
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ภาพประกอบที ่5 ล าดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) 

ท่ีมา: อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547: 12. 

 จากภาพประกอบท่ี 5 แสดงให้เห็นถึงล าดบัขั้นของความผูกพนั 4 ระดบั คือ ด้านความ
ตอ้งการพื้นฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสัมพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ซ่ึงในแต่ละขั้นจะมีค าถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของพนกังาน ดงัน้ี 

1. ฉนัรู้วา่ฉนัถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการท างาน (I know what’s expected of me at Work) 
2. ฉนัมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานท่ีเหมาะสม (I have materials and  

Equipment to do work right) 
3. ณ ท่ีท างาน ฉนัมีโอกาสไดท้  าในส่ิงท่ีฉนัท าไดดี้ท่ีสุดทุกวนั (At work, I have  

Opportunity to do what I do best everyday) 
4. ในช่วงเจด็วนัท่ีผา่นมา ฉนัไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี (In the last  

Seven days, I have received recognition or praise for doing good work) 
5. ฉนัมีหวัหนา้หรือคนท่ีท างานคอยดูแลเอาใจใส่ฉนั (My supervisors, or someone at  

work, seem to care about me as a person) 
6. มีบางคนในท่ีท างานท่ีคอยสนบัสนุนฉนัใหไ้ดรั้บการพฒันา (There is someone at  

Work who encourage development) 
7. ในท่ีท างานความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับ (At work my  opinion seem to  

Count) 

 

Relatedness 

Management 
Support 

 

Basic Need 

Growth Overall 

- Opportunity to learn and grow 
- Talked about my progress 

- Have best friend at work 
- Fellow employees committed to equality 
- Mission/purpose of company 
- My opinion seem to count 

- Someone at work encourage development 
- Someone at work care about me 
- Receive recognition or praise  
- Opportunity to do what I do best 

- Have materials and equipment to do work right 
- Know what’s expected of me at work 
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8. พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารท าใหฉ้นัรู้สึกวา่งานของฉนันั้นส าคญั (The  
mission or purpose of company make my feel my job is important) 

9. เพื่อนร่วมงานหรือลูกนอ้งของฉนัท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านมีคุณภาพ (My  
associates or fellow employees are committed to doing quality work) 

10. ฉนัมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีท างาน (I have a best friend at work) 
11. ในช่วงหกเดือนท่ีผา่นมา มีคนในท่ีท างานพดูถึงความกา้วหนา้ในงานของฉนั (In the  

last six months, someone at work has talks to me about my progress) 
12. เม่ือปีท่ีผา่นมา ฉนัไดมี้โอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน (This last years, I  

Have had opportunities to learn and grow at work) 
จากค าถามทั้ง 12 ค าถามขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นปัจจยั 12 ดา้น ซ่ึงแบ่งตามล าดบัขั้น 

ความผกูพนัทั้ง 4 ขั้น ไดด้งัน้ี  
 จากความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) ประกอบดว้ย 

- ความคาดหวงั 
- เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 

ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) ประกอบดว้ย 
- โอกาสท่ีจะท างานใหไ้ดดี้ท่ีสุด 
- การไดรั้บการยอมรับ 
- การดูแลเอาใจใส่ 
- การพฒันา 

ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) ประกอบดว้ย 
- การยอมรับในความคิดเห็น 
- ภารกิจ / วตัถุประสงค ์
- เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ 
- เพื่อนท่ีดีท่ีสุด 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) ประกอบดว้ย 
- ความกา้วหนา้ 
- การเรียนรู้และพฒันา 

จากแนวคิดเร่ืองการวดัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารน้ีเอง The Gallup Organization 
ไดน้ ามาศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนกังานในการท างาน โดยไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 
ประเภท คือ 
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1. พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged) คือ พนกังานท่ีท างานดว้ยความเตาใจ 
และตั้งใจ และค านึงถึงองคก์าร 

2. พนกังานท่ีไม่ยึดติดกบัผูกพนัต่อองค์การ (Not – engaged) คือ พนกังานไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3. พนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ (Actively disengaged) คือ พนกังานท่ีไม่มี
ความสุขในการท างาน  
 นอกจากน้ี จากการส ารวจของ The Gallup Organization จากจ านวนพนกังาน จ านวน 3 
ลา้นคน ใน 350 องคก์ารของสหรัฐอเมริกา พบวา่ ร้อยละ 70 ของพนกังานไม่มีความผกูพนัในงาน 
และคนกลุ่มน้ีหากอยู่ในองคก์ารนานข้ึนก็จะยิ่งมีความผูกพนัลดน้อยลง แต่การให้พนกังานไดเ้ขา้
ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งหรือรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในองคก์ารจะท าให้พนกังานมีความผกูพนักบัองคก์ารเพิ่ม
มากข้ึน จากผลการศึกษาดงักล่าวแสดงให้เห็นว่านายจา้งควรมุ่งเน้นท่ีความตอ้งการพื้นฐานของ
พนกังาน กล่าวคือ ควรตั้งจุดมุ่งหมายหรือความคาดหวงัใหช้ดัเจน เพราะท าให้พนกังานรู้วา่ผลลพัธ์
ท่ีองคก์ารตอ้งการคืออะไร และควรปฏิบติัตวัอย่างไร ท่ีส าคญันายจา้งตอ้งเปิดโอกาสให้พนกังาน
ไดท้  าในส่ิงท่ีพวกเขาท าไดดี้ท่ีสุด และควรแสดงความเอาใจใส่ต่อพนกังาน ซ่ึงแนวทางต่าง ๆ น้ีจะ
ช่วยสร้างใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

2. แนวคิดของ Hewitt Associates 
Hewitt Associates ( อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547: 16) เป็นบริษทัท่ีปรึกษาในงาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับเร่ืองความผูกพนัของพนักงานได้ให้มุมมองว่า ความผูกพนัของ
พนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถดูไดจ้ากการพูด (Say) โดยจะพูดถึง
องคก์ารเฉพาะในแง่บวก และพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู ่(Stay) นัน่คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป ส่วนประเด็นสุดท้ายจะดูว่าพนักงาน ใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การ โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังาน มี 7 ประการ ดงัน้ี 

1) ภาวะผูน้ า (Leadership) 
2) วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture Purpose) 
3) ลกัษณะงาน (Work Activity) 
4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
5) คุณภาพชีวติ (Quality of Life) 
6) โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
7) ความสัมพนัธ์ (Relationship) 
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จากปัจจยัความผูกพนัทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้น ได้
กลายมาเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใช้วดัความผูกพนัของพนกังานในองคก์ารต่างๆ เช่น ในการศึกษาถึง
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ในประเทศแคนาดาจ านวน 120 องคก์าร จากพนกังานมากกวา่ 
80,000 ราย ผลการศึกษาพบวา่ บริษทัท่ีติดอนัดบัในกลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด (Best Employers) จ านวน 
50 องค์การ โดยเฉล่ียมีพนักงานท่ีมีความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การสูงกว่าบริษทัท่ีไม่ติด
อันดับกลุ่มผู ้ว่าจ้างท่ีดีท่ีสุด ถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง  16.1% 
เปรียบเทียบกบัอตัราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้่าจ่างท่ีดีท่ีสุด ซ่ึง
คิดเป็น 6.1% จะเห็นไดว้า่จากการส ารวจบริษทัท่ีติดอนัดบัผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุดนั้นจะมีระดบัของความ
ผูกพนัของพนกังานท่ีสูงกว่าบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด และมีอตัราการเจริญเติบโตสูง
กว่า เช่นกัน แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัของพนักงานเป็นตัวแปรหน่ึงท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึง
แนวโนม้ผลประกอบการของบริษทัท่ีมีทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนัมา 

3. แนวคิดของ Burke 
Burke (อา้งในพิเชษฐ ไชยแป้น,2550)เป็นบริษทัท่ีปรึกษาทางดา้นการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์ และได้ท าการวิจยัในเร่ืองความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ โดยจากการวิจยัพบว่า  
พนักงานท่ีมีความผูกพนัจะต้องการท างานอยู่กบัองค์การนั้นๆ และเสียสละเพื่อองค์การ สร้าง
ผลผลิตและให้บริการแก่ลูกคา้ และช่วยเหลือองค์การให้ประสบความส าเร็จโดยความผูกพนัของ
พนักงานน้ีจะส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer loyalty) และก่อให้เกิด
ผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองคก์าร โดยในการพิจารณาไดมี้การกล่าวถึงส่วนประกอบส าคญัท่ี
ท าให้เกิดความผูกพันของพนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกว่า Employee 
Engagement Index (EEI)TM ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัต่างๆ 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ องค์การ (Company) 
กลุ่มงาน (Work Group) สายอาชีพ (Career / Profession) ลูกคา้ (Customer) งานท่ีท าและผูจ้ดัการ 
(Management) ดงัน้ี 
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ภาพประกอบที ่6 Employee Engagement Index (EEI) ™  
ท่ีมา: Burke (อา้งในพิเชษฐ ไชยแป้น,2550) 

4. แนวคิดของ Tay Nelson Sofres ( อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547: 24) 
 Taylor Nelson Sofres (TNS) เป็นหน่ึงในกลุ่มบริษทัให้ขอ้มูลสารสนเทศ เก่ียวกบั
การตลาดท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลก ไดส้ร้างเคร่ืองบินมือใหม่ท่ีเรียกวา่ Employee ScoreTN ท่ีใชใ้นการวดั
ความผกูพนัของพนกังาน (Employee Commitment) ซ่ึงเคร่ืองมือน้ีอยูบ่นพื้นฐานของวิธีการ The 
Conversion ModelTM ท่ีเป็นมาตราวดัท่ีนิยมทัว่โลกในการใชว้ดัความผกูพนัของลูกคา้ท่ีมีต่อสินคา้
และบริการ เพื่อจ าแนกประเภทลูกค้าขององค์การ โดยให้มีการวดัความเท่ียงตรงมาแล้วจาก
การศึกษากว่า 4,000 คร้ังเพื่อวดัความผูกพนัต่อผลิตภณัฑ์กว่า 100 ชนิด จากนั้นจึงน ามาใช้เป็น
ฐานขอ้มูลในเร่ืองความผกูพนั (Commitment) การส ารวจเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานจะช่วย
ให้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมของพนกังาน เพื่อสร้างและพฒันากลยุทธ์ขององค์การให้พนกังานมี
พฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การท่ีได้ก าหนดไว้ โดย Employee ScoreTM มี
วตัถุประสงคเ์พื่อช่วยใหอ้งคก์ารต่างๆ สามารถปรับปรุงพนกังานในองคก์าร อีกทั้งช่วยลดอตัราการ
ลาออกและเพิ่มผลการปฏิบติังานของพนักงานและองค์การให้สูงข้ึน ซ่ึงแผนภาพน้ีได้จ  าแนก
พนกังานออกตามประเภทของลกัษณะความผกูพนัของพนกังาน 4 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

Company 

  Employe 

Engagement 

   Index 

    (EEI) 
 

company 

Job 
Career / Profession 

Work Group 
manage

r 
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High Career Oriented 

Uncommitted Company 
Committed Job 

Ambassador 

Committed Company 
Committed Job 

 

Ambivalent 

Uncommitted Company 
Uncommitted Job 

Company Oriented 

committed Company 
Uncommitted Job 

Low Commitment to Company                     High  

ภาพประกอบที ่7 Employee Commitment Matrixes 
ท่ีมา: อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547: 24 

 จากภาพประกอบท่ี 7 แสดงให้เห็นถึง ลกัษณะของความผกูพนัของพนกังาน ทั้งในแง่มุม
ของความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงาน ซ่ึงสามารถแบ่งแยกประเภทของพนกังานออก
ได ้4 ลกัษณะ คือ 

1. Career Oriented เป็นผูท่ี้มีความผูกพนัในงานท่ีท าสูง แต่ขาดความผกูพนัต่อองคก์าร โดย
พนักงานจะท างานให้แก่องค์การ เน่ืองจากตอ้งการประสบการณ์ เพื่อให้มีส่วนช่วยในการส่งเสริม
โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของคน บุคคลเหล่าน้ีเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ สามารถสร้าง
ผลผลิตให้แก่องค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่ก็เปิดโอกาสให้แก่ขอ้เสนอขององค์การอ่ืนๆ ดว้ยซ่ึง
สามารถท าลายสัมพนัธภาพท่ีดีต่อลูกคา้ จนส่งผลเสียต่อองคก์ารในระยะเวลาต่อมาได ้

2. Ambivalent เป็นผูท่ี้ขาดทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานท่ีท า บุคคล
เหล่าน้ีจะขาดความตั้งใจในการท างาน ท างานไปวนัๆ หน่ึง ขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนอยู่เสมอ ซ่ึงจะ
ส่งผลเสียต่อภาพพจน์ขององคก์าร 

3. Company Oriented เป็นผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์าร แต่ขาดความผกูพนัในงานท่ีท า 
บุคคลเหล่าน้ีจะช่วยสนบัสนุนองคก์าร รักและภาคภูมิใจท่ีไดอ้ยูใ่นองคก์าร แต่รู้สึกไม่มีความสุขใน
งานท่ีท า ท าใหส่้งผลต่อผลการปฏิบติังาน 

4. Ambassador เป็นผูท่ี้มีทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานท่ีท าให้ บุคคล
เหล่าน้ีจะกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร แมว้า่องคก์าร
อ่ืนจะใหผ้ลประโยชน์ท่ีดีกวา่ ตั้งใจท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพของตน ตลอดจนรู้สึกภาคภูมิใจในงาน

Co
mm

itm
en

t T
yp

e o
f W

ork
 



50 
 

 

 

ท่ีท  าว่ามีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ และยินดีท่ีจะท างานหนกัเพื่อปรับปรุงและเพิ่ม
ผลผลิตซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจดัไดว้า่เป็นสินทรัพยท่ี์ยิง่ใหญ่ท่ีสุดขององคก์าร 

พนกังานท่ีไม่ว่าจะเป็นผูท่ี้ขาดความผูกพนัในงานหรือความผูกพนัในองค์การ ย่อมส่งผลถึง
องคก์าร ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งรู้ถึงสาเหตุท่ีท าให้พนกังานขาดความผกูพนัต่อองคก์าร หรือความผกูพนั
ในงาน เพื่อคน้หาวธีิการท่ีจะแกไ้ขและตอบสนองให้ตรงตามความตอ้งการของพนกังาน 
 

ตารางที ่3 ปัจจยัท่ีเป็นตวัผลกัดนัความผกูพนัของพนกังานแบบต่าง ๆ ตามแนวคิดของ TNS 

Ambassador Company Oriented Career Oriented 
การจดัการผลการปฏิบติังาน / 
ความส าเร็จในงาน 
-องคก์ารมีระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล 
-ความสามารถท่ีจะท างานให้
ส าเร็จและมีส่วนสนบัสนุนให้
องคก์ารกา้วหนา้ต่อไป 

วฒันธรรมการท างาน / การมอบ
อ านาจ 
-โอกาสท่ีจะท าในส่ิงท่ีท าไดดี้ท่ีสุด 
- การควบคุมใหง้านด าเนินไป
ตามท่ีตอ้งการ 
-การมีอ านาจในการท างานท่ี
เพียงพอ 

ภาพรวมขององคก์าร 
- คุณภาพชีวิตในการท างาน 
- องคก์ารเป็นสถานท่ีน่าท างาน 
- การมีคุณค่าของตน 
- สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
การท างาน 

 
ภาวะผูน้ า 
-ความเช่ือมัน่ในภาวะผุน้ าของ
องคก์าร 
- ความเช่ือมัน่ในภาวะผูน้ าของ
หน่วยงาน 

 

การจดัการผลปฏิบติังาน 
-ส่ิงจ าเป็นเพ่ือใหง้านบรรลุผล
ส าเร็จ 
- เขา้ใจอยา่งถ่องแทถึ้งผลรับท่ี
ไดรั้บจากการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

ความยติุธรรม 
- กระบวนการคดัเลือกเขา้ท างาน
ท่ียติุธรรม 
- พนกังานมีโอกาสเท่าเทียมกนั 

การฝึกอบรมและพฒันา 
-โอกาสในการเรียนรู้ กา้วหนา้ใน
งาน 
- โอกาสท่ีไดรั้บการฝึกอบรม
เพ่ือใหมี้การท างานอยา่ง
เหมาะสม 
-โอกาสเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ และ
ความสามารถใหม่ ๆ 

ความจ าเป็นในการฝึกอบรม  
โอกาสเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ 
- โอกาสฝึกอบรมเพ่ือใหง้านมี
คุณภาพมากยิ่งข้ึน 

การติดต่อส่ือสาร 
-การไดรั้บการยอมรับใน
ความเห็นจากผูอ่ื้น 
- มีขอ้มลูท่ีช่วยใหส้ามารถท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ท่ีมา : Teylor Nelson Sofres,2003.(December,26).EmployeeScoreTM (อา้งอิงใน ชลิดา ธนากิจเจริญ
สุข, 2551 , หนา้25-26)   
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นอกจากน้ียงัพบว่า ขนาดขององค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน โดยท่ี
หากขนาดขององคก์ารยิง่เล็กเท่าไร พนกังานมีลกัษณะแบบ Ambassador ก็จะยิ่งมีจ  านวนลดลงและ
จะมี Ambivalent จ านวนมากข้ึน ในทางกลบักนั หากองคก์ารมีขนาดใหญ่พนกังานท่ีมีลกัษณะแบบ 
Ambassador จะมีมากข้ึน Ambivalent จะลดลงเช่นเดียวกนั และเห็นไดว้า่ผูท่ี้ขาดไม่วา่จะเป็นความ
ผกูพนัต่อองคก์ารหรือความผกูพนัในงาน ยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังานขององคก์าร ซ่ึงอาจจะท าให้
องค์การสูญสียค่าใช้จ่ายท่ีไม่จ  าเป็นจ านวนมหาศาล ดงันั้น องค์การจะตอ้งเขา้ใจถึงเหตุผลของ
พนักงานท่ีขาดความผูกพนัว่าท าไมพวกเขาถึงขาดความผูกพนัต่อองค์การหรือในงานท่ีท า ส่ิงท่ี
พวกเขาตอ้งการคืออะไร เพื่อคน้หาวธีิการท่ีจะตอบนองความตอ้งการเหล่านั้น เพื่อเพิ่มความผกูพนั
ใหแ้ก่พนกังาน 

5. แนวคิดของ Development Dimensions International Inc. (DDI) 
 DDI บริษัทวิจยัและบริษัทท่ีปรึกษา( อ้างถึงใน นายพิเชษฐ ไชยแป้น,2550) ได้มี
การศึกษาถึงความผกูพนัของพนกังานและไดนิ้ยามความหมายของความผกูพนัของพนกังาน ไวว้า่ 
เป็นส่ิงท่ีเกิดจากพนกังานมีความสุข (People Enjoy) และความเช่ือ (Believe) ในส่ิงท่ีพวกเขาได้
กระท าและรับรู้ถึงคุณค่า (Value) ในส่ิงนั้น โดยไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 

1) ความสุขของพนกังาน (People Enjoy) หมายถึง พนกังานมีความพอใจ และพึงพอใจ
ในส่ิงท่ีเขาไดท้  า โดยงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น ตรงกบัความสนใจและทกัษะท่ีตนเองมีอยู ่

2) ความเช่ือ (Believe) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บรู้วา่ส่ิงท่ีเขาท านั้นมีความหมาย
ต่องาน ต่อองคก์าร และสังคมโดยรวม ซ่ึงเหล่าน้ีท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนั นอกจากน้ี การส่ือสาร
ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานทุกวนัในเร่ืองของเป้าหมาย และแนวทางการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการเกิดความผกูพนั 

3) คุณค่า (Value) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับจากองค์การ และไดรั้บ
รางวลัจากส่ิงท่ีเขาได้ปฏิบัติไปโดยการได้รับรางวลันั้ นมีหลายรูปแบบ ทั้ งในรูปของตัวเงิน 
สวสัดิการ  และแผนการท่องเท่ียว แต่บางคร้ัง การไดรั้บรางวลัจากหวัหนา้ โดยการท่ีหวัหนา้งานได้
ใช้เวลาในการบอกถึงส่ิงท่ีเขาได้ท าลงไปนั้น ว่ามีคุณค่า และประโยชน์มากเพียงใด พนักงานก็
สามารถรับรู้ถึงคุณค่าของตนเองได ้
 โดยทาง DDI ไดก้ล่าวว่า ส่ิงเหล่าน้ีองคก์ารสามารถสังเกตไดจ้ากระดบัความตั้งใจ และ
พลงัท่ีทุ่มเทในการท างานซ่ึงทาง DDI ไดท้  าการสร้างตวัแบบของแนวทางในการสร้างความผกูพนั
ของพนกังานท่ีประกอบไปดว้ย 4 ขั้น ดงัภาพ 
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ภาพประกอบที ่8 แนวคิดความผกูพนัของพนกังานของ DDI’s (Engagement Value ) 
ท่ีมา: (อา้งถึงใน นายพิเชษฐ ไชยแป้น.2550) 

 จากภาพประกอบท่ี 8 แสดงให้เห็นถึงตวัแปรต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนต่อเน่ืองกนัมา 4 ส่วน โดยเร่ิม
จากการจดัคนใหต้รงกบังานพฒันาทกัษะของผูน้ า และการให้การสนบัสนุน โดยผา่นระบบและกล
ยุทธ์ท่ีเขม้แข็งขององค์การ ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยัจะน าไปสู่เป็นการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี

Engagement Drivers 
- Right employee in the right job 
- Exceptional leadership 
- Organizational Systems and Strategies 

Work Environment 
- Aligned Effort and Strategy 
- Empowerment 
- Teamwork / Collaboration 
- Support and Recognition 

Engaged Employees 
- Greater Loyalty 
-  Enhanced Effort 

Organization Success 
- Satisfied / Loyal Customer 
- Increased Retention 
- Higher Profits and Profitability 
- Revenue Growth 
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เหมาะสม และสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมจะมีผลกระทบทางบวกในเร่ืองพฤติกรรมและทศันคติ
ของพนกังาน โดยเฉพาะในเร่ืองของการสร้างความจงรักภกัดี ซ่ึงจะเป็นผลในเร่ืองของการคงอยูใ่น
องค์การ นอกจากน้ี  สภาพแวดลอ้มท่ีสร้างความผูกพนั เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานใน
การท างาน ท าให้พนักงานทุ่มเทในการท างาน ซ่ึงจะกลายมาเป็นพนักงานท่ีมีความผูกพัน 
ผลประโยชน์ในระยะยาวท่ีข้ึนกบัองคก์าร คือ องคก์ารจะมีลูกคา้ท่ีจงรักภกัดี และมีความพึงพอใจ 
เพิ่มอตัราการคงอยู่ของพนักงาน เพิ่มก าไรจากลูกคา้และความสามารถในการสร้างก าไรเพิ่มข้ึน 
รวมทั้งมีรายไดเ้ติบโตมากข้ึน โดยทาง DDI ไดท้  าการศึกษาและพบวา่ ความผกูพนัของพนกังาน
นั้นประกอบไปดว้ย ค่านิยมของบุคคล (Individual Value), เป้าหมายของงาน (Focused Work) และ
การสนบัสนุนระหวา่งบุคคล (Interpersonal Support) ซ่ึงในแต่ละองคป์ระกอบมีส่วนประกอบยอ่ย
ท่ีแตกต่างกนัไป สามารถอธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 
 

 
 

ภาพประกอบที ่9 Models for Engagement 
ท่ีมา: (อา้งถึงใน นายพิเชษฐ ไชยแป้น.2550) 

 จากภาพประกอบท่ี 9 แสดงถึงตวัแบบของความผกูพนัต่อองคก์าร (Model for Engagement) 
ประกอบไปดว้ย 3 ส่วน โดยในแต่ละส่วนนั้นประกอบไปดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของ
พนกังาน ซ่ึงจะมีผลให้ความผูกพนัดงักล่าว มีระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงแนวทางในการสร้างความผูกพนั
ของพนกังานมีดงัน้ี 

1. เป้าหมายของงาน (Focus Work) ประกอบดว้ย 
- Align Effort with Strategy คือ ในการมอบหมายงานควรมีความสอดคลอ้งกนั

ระหวา่งความสามารถ ความถนดั ของพนกังานกบังาน และกลยุทธ์ พนกังานแต่ละคนตอ้งมีความ
เขา้ใจถึงส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงั และไดรั้บรู้ขอ้มูลท่ีมีผลกระทบกบังาน 

INTERPERSONAL 
SUPPORT 

INDIVIDUAL 
VALUE 

FOCUSED WORK 

* Align Effort with Strategy 
* Empowerment 

* Development Plans 
* Support and Recognition 

* Teamwork 
* Collaboration 
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- Empowerment คือ พนกังานมีอ านาจท่ีเหมาะสม ท่ีสามารถใชใ้นการตดัสินใจและ
จดัการงานของตนเอง 

2. ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบดว้ย 
- Development Plans คือ พนักงานต้องมีโอกาส และได้รับการสนับสนุนให้

กา้วหนา้ในงาน 
- Support and Recognition คือ พนกังานไดรั้บผลตอบกลบัในดา้นผลการท างาน 

และองคก์ารตอ้งยอมรับถึงความแตกต่างในดา้นแนวทาง ความคิดเห็นของพนกังานแต่ละคน 
3. การสนบัสนุนร่วมมือกนั ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Support) ประกอบดว้ย 

- Teamwork คือ ในกลุ่มตอ้งมีความร่วมมือกนัในการท างานและมีสภาพแวดลอ้มท่ี
พนกังานสามารถไวใ้จกนัได ้

- Collaboration คือ มีความร่วมมือกันระหว่างกลุ่ม ร่วมกันแก้ปัญหา มีเป้าหมาย
ร่วมกนั 

ดงันั้น หากองค์การตอ้งการพฒันาความผูกพนัของพนกังาน จึงควรค านึงถึงปัจจยัเหล่าน้ี
ดว้ย นอกจากน้ี DDI ไดส้ร้างเคร่ืองมือในการวดัความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึงเป็นแบบส ารวจโดยมี
ช่ือว่า E3 ท่ีตั้งอยู่บนแนวความคิดท่ีว่า ความผูกพนัของพนกังานนั้นเกิดมาจากความสัมพนัธ์ของ
พนกังานในองคก์าร ผูน้ า และองคก์าร 

Engagement = Association  + Leaders + Organization 
ซ่ึงตวัแปรทั้ง 3 ตวั จะท างานร่วมกนัก่อใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร โดยใน

แบบทดสอบ E3 น้ี จะประกอบไปดว้ยส่วนประกอบหลกั 5 ส่วนดว้ยกนั คือ 
1. ความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ (Align Efforts with Strategy) 
2. การใหอ้ านาจ (Empowerment) 
3. ทีมงานและความร่วมมือ (Teamwork and Collaboration) 
4. แผนการพฒันา (Development Plans) 
5. การสนบัสนุนและการใหก้ารยอมรับ (Support and Recognition) 
6. แนวคิดของ ISR 

ISR (2004) ก่อตั้งในปี 1974 สถาบนัวิจยัและท่ีปรึกษางานทางดา้นพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ ไดท้  าการศึกษา ในเร่ืองความผูกพนัของพนกังาน โดยท าการส ารวจมาก พนกังานจ านวน 
160,000 ล้านคน จาก 40 บริษทั ใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม โดยเป็นการศึกษาท่ีใช้
ระยะเวลา 3 ปี เสร็จส้ินในปี 2002 ผลจากการศึกษาพบวา่ บริษทัท่ีมีระดบัความผกูพนัของพนกังาน
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อยู่ในระดบัสูง จะมีแนวโนม้มีผลการปฏิบติังาน และผลก าไรสูงดว้ย ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดมี้การ
จดัท า 3-D Model of Engagement โดยเป็นการนิยามถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมี 3 มิติ 

1. ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานติดต่อองคก์าร 
2. ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานรู้สักต่อองคก์าร 
3. ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกมาในองคก์าร  

 

 
 

ภาพประกอบที ่10 The ISR Model of Employee Engagement 
ท่ีมา: International Survey Research, 2008(อา้งถึงใน นายพิเชษฐ ไชยแป้น.2550) 

 ISR ได้อธิบายไวว้่าในแต่ละองค์การจะมีมิติของความผูกพนัของพนักงานท่ีแตกต่างกนั 
ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บั ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรม กลยทุธ์ขององคก์าร การวดัผลการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
นอกจากน้ี ISR ไดน้ าเสนอ ตวัแปรหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ 
ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปรดว้ยกนั คือ 

1. การพฒันาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การใหโ้อกาสในการเจริญเติบโต  
และการพฒันาตนเองของพนกังาน 

2. ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ค่านิยม, จริยธรรม ของผูท่ี้เป็นผูน้ าและการปฏิบติั 
ต่อพนกังาน 

3. การมอบอ านาจ (Empowerment) หมายถึง การใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในงานท่ี 
เก่ียวขอ้ง มีอ านาจในการตดัสินใจ 

4. ภาพลกัษณ์ขององคก์าร (Image) คือ การไดรั้บการยอมรับจากสาธารณะชนภายนอก  
ท่ีมององคก์าร 
 
 

COGNITIVE 
Think 

   AFFECTIVE 
       Feel 

 
BEHAVIORAL 

Act 
 

ENGAGEMENT 
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7. แนวคิดของ The Institute for Employment Studies (IES) 
 IES บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันากลยุทธ์ และงานวิจยั ไดใ้ห้ความหมายของ

ค าวา่ ความผูกพนัของพนกังาน และไดร้ะบุถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ไวด้งัน้ี 

1) มีความเช่ือในองคก์าร 
2) มีความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อใหเ้กิดส่ิงท่ีดีข้ึน 
3) เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจมองในภาพใหญ่ 
4) มีความตั้งใจและมุ่งนัน่ 
5) มีการพฒันาอยูเ่สมอ 
จากการวจิยัเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน ในปี 2003 กบัพนกังานจ านวนกวา่ 10,000  

คน ใน 14 องค์การ ใน NHS (National Health Service) โดยพบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความ
ผกูพนัของพนกังานเกิดจาก 

1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
2) โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพฒันาในงาน 
4) องคก์ารใหค้วามสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 

  นอกจากน้ี จากการศึกษายงัพบว่า ระดบัความผกูพนัของพนกังานสามารถแปรผนัไป
ตามลักษณะส่วนบุคคล โดยในเร่ืองของอายุ พบว่า ระดับความผูกพนัของพนักงานลดลงเม่ือ
พนกังานมีอายุมากข้ึน (แต่อายุไม่เกิน 60 ปี) พนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการ มีแนวโนม้ท่ีจะมีความ
ผกูพนัสูงกวา่พนกังานทัว่ ๆ ไป ท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุน ความผกูพนัของพนกังานสามารถแปรผนัไป
ตามลกัษณะของงาน ลกัษณะประสบการณ์อีกดว้ย ในการศึกษาดงักล่าวทาง IES ไดท้  าการเสนอตวั
แบบและเคร่ืองมือในการวนิิจฉยัความผกูพนั 

8. แนวคิดของ AlphaMeasure 
 AlphaMeasure เป็นบริษทัตั้งอยูท่ี่ Boulder ใน Colorado ซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีมีระบบ web 

based ไวส้ าหรับการวดัความพึงพอใจของพนกังาน ความผูกพนัของพนกังานและเพิ่มการคงอยูข่อง
พนกังานในองคก์าร โดยมี Josh Greenberg เป็นประธานบริษทั AlphaMeasure ไดนิ้ยามถึงความผกูพนั
ว่าเป็นระดับของความจงรักภักดีท่ีพนักงานมีต่อองค์การและค่านิยมองค์การ โดยลักษณะของ
พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การนั้น จะมีการพูดถึงองค์การในด้านบวกกับเพื่อนร่วมงาน มี
ประสิทธิภาพในการท างาน มีความปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การและมีความพยายามท่ีจะ
ช่วยเหลือใหอ้งคป์ระสบความส าเร็จโดยทาง AlphaMeasure เนน้วา่ความผกูพนันั้น เป็นความสัมพนัธ์
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ระหวา่งลูกจา้งและนายจา้ง ดงันั้น ภาวะผูน้ าในองคก์ารจึงมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการเกิดความผกูพนั
ของพนกังาน ซ่ึงบทบาทของผูน้ าท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังาน คือ การรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน ให้ความช่วยเหลือและให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นกุญแจ
ส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจของพนกังาน และน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์าร 

9. แนวคิดของ Dr.Ed Gubman 
  Dr. ED Gubman กล่าววา่ ในเร่ืองความผูกพนัของพนกังาน จะเกิดข้ึนไดน้ั้นจะตอ้ง
เช่ือมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนด้วยกัน ได้แก่ เร่ือง คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and 
Responsibilities) โปรแกรม (Program) และเร่ืองความสัมพนัธ์ (Relationships) ซ่ึงแสดงเป็น
แผนภาพล าดบัขั้นของความผกูพนั (Engagement Hierarchy) ไดด้งัน้ี 

 
 

ภาพประกอบที ่11 ล าดบัขั้นของความผกูพนั (Engagement Hierarchy) 
ท่ีมา: Ed Gubman, 2003(อา้งถึงใน นายพิเชษฐ ไชยแป้น.2550) 

จากภาพประกอบท่ี 11 สามารถอธิบายและขยายความถึงเร่ืองความผูกพนัของ
พนักงานได้ว่า การจะเพิ่มความผูกพันของพนักงานให้เกิดข้ึนในองค์การนั้ น เกิดจากการมี
ความสัมพนัธ์กบั 3 ล าดบัขั้น กล่าวคือ ในเร่ืองคุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานท่ีท าให้เกิดความ
ผกูพนั เพราะการใหคุ้ณค่าของพนกังานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม หรือวฒันธรรมองคก์ารนั้นเป็นส่วน
หน่ึงท่ีจะท าใหพ้นกังานดงักล่าวเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร 

ขณะเดียวกนัในเร่ืองของโปรแกรมหรือโครงการต่างๆ ท่ีจะจดัให้พนกังาน เช่น เร่ือง
การจ่ายค่าจา้ง สวสัดิการหรือการจดัฝึกอบรมนั้น มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานทั้งส้ิน ซ่ึงหา
องค์การจดัหาปัจจยัเหล่าน้ีได้ตรงกบัความต้องการของพนักงานได้อย่างแทจ้ริงแล้ว จะช่วยให้
พนักงานอยากท่ีจะอยู่กบัองค์การต่อไป อย่างไรก็ตามในบางองค์การท่ีทรัพยากรขององค์การมี

Relationship 

Program 

Values and Responsibility 
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จ ากดัจึงส่งผลใหไ้ม่อาจท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดท้ั้งหมด องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้ง
ค านึงถึงความเหมาะสมดว้ย 

ในเร่ืองของความสัมพนัธ์ของทั้ง 3 ล าดบัชั้น มีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างให้เกิดความ
ผูกพนัของพนักงานทั้งน้ีเพราะเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของพนักงาน เพราะการจดัการกบัอารมณ์
ความรู้สึก (Management of mood) ของมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการรับรู้และตดัสินใจ
ต่างๆ ทั้งสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานจึงมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังาน 

จากแนวคิดต่างๆ ท่ีไดน้ าเสนอในขา้งตน้สามารถสรุปไดด้งัตาราง 
 

ตารางที ่4 สรุปแนวคิดของความผกูพนัของพนกังานขององคก์ารท่ีปรึกษาต่างๆ  

องค์การทีป่รึกษา แนวความคิดปัจจัยของความผูกพนั 

The Gallup Organization ล าดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) 
ประกอบดว้ยความตอ้งการพื้นฐาน การสนบัสนุนดา้น
การจดัการ ความสัมพนัธ์และการเจริญกา้วหนา้ 

Hewitt Associates ภาวะผูน้ า วฒันธรรม ลกัษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม 
คุณภาพชีวติ โอกาสท่ีไดรั้บและความสัมพนัธ์ 

Burke องคก์าร ผูจ้ดัท า กลุ่มงาน งานท่ีท า สายอาชีพ และลูกคา้ 
Tay Nelson Sofres องคก์าร งานท่ีท า 
Development Dimensions International 
Inc 

เป้าหมายของงาน ค่านิยมของบุคคล การสนบัสนุน
ร่วมมือกนั 

ISR การพฒันาอาชีพ ภาวะผูน้ า การมอบอ านาจ และ
ภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

The Institute for Employment Studies การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การรับรู้ถึงคุณค่า โอกาส
ในการไดแ้สดงความคิดเห็น โอกาสในการพฒันาในงาน 
และการไดรั้บความสนใจในความเป็นอยู ่

Alpha Measure ภาวะผูน้ า 
ท่ีมา: สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2551: 18 
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แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัผลการปฏบิัติงาน 

ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
ปราณี ภกัดี ไพบูลย ์(2540) ให้ความหมายวา่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติั

หน้าท่ีในการท างานตามบทบาทท่ีได้รับมอบหมายของบุคคล  ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงคุณค่าและ
ความสามารถของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรนั้น ๆ โดยสามารถประเมินได้จากการเปรียบเทียบกบั
มาตรฐานการท างานท่ีก าหนดไว ้

สุพรรณา ประทุมวนั (2544) อธิบายวา่ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลของการท างานของ
บุคคลทั้งในดา้นปริมาณ คุณภาพ และพฤติกรรมการท างานท่ีแสดงให้เห็นถึง ความรูความสามารถ 
คุณค่า และความส าเร็จของบุคคลในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงการท่ีจะบอกไดว้า่บุคคล
ใดมีผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือไม่นั้นก็โดยการประเมินผลการปฏิบติังาน หรือการเปรียบเทียบผล
การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลกบัมาตรฐานการท างานท่ีไดก้ าหนดไว ้

เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546) ใหค้วามหมายวา่ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลลพัธ์ของงาน
ของแต่ละบุคคล ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย มีประสิทธิภาพประสิทธิผลตรงตาม
วตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ และยงัเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของแต่ละ
บุคคล 
 Bovee, John, Marian and George (1993) ให้ความหมายวา่ ผลการปฏิบติังานหมายถึง 
ระดบัความพยายามของบุคคลเพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์  อนัก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อองคก์าร 

Ingraham and Joyce (2003 ) ให้ความหมายของผลการปฏิบติังานวา่ เป็นขอบเขตของ
ศกัยภาพท่ีปรารถนาใหเ้กิดข้ึนในการปฏิบติังาน 
 อน่ึง จากความหมายของผลการปฏิบติังานขา้งตน้ องคก์ร ผูบ้ริหารสามารถทราบระดบัผล
การปฏิบติังานของพนกังานไดจ้ากผลการประเมิน เรียกวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงมี
ความส าคญัในการบริหารจดัการ ซ่ึงมีแนวคิดและความหมายดงัน้ี 
 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

มลัลิกา ตน้สอน (2544) อธิบายวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นระบบการตั้งเกณฑ ์
และมาตรฐานการติดตาม ตรวจสอบ และสรุปผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลว่าเป็นไปตาม
เกณฑ์ และมาตรฐานงานท่ีก าหนดข้ึนหรือไม่ เพื่อใช้เป็นข้อมูลยอ้นกลับในการพฒันาการ
ปฏิบติังานของบุคคล และใช้เป็นข้อมูลในการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการตดัสินใจของ
ผูบ้ริหาร 
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เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546) สรุปวา่การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึงกระบวนการ
ท่ีจดัข้ึนเพื่อวดัคุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ และให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่
พนกังานวา่ปฏิบติัไดป้ระสิทธิภาพดีมากนอ้ยเพียงใด เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการแกไ้ขผลการท างาน
และพฒันาตนเอง 
 อมรรัตน์ ทิพยจนัทร์ (2547) ให้ความหมายว่าการประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง 
กระบวนการท่ีจดัข้ึนอยา่งเป็นระบบ โดยประเมินค่าของการปฏิบติังานทั้งผลงานและคุณลกัษณะ
อ่ืน ๆ จากการสังเกตและวนิิจฉยัตามระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการท างานของแต่ละคนเม่ือเทียบกบัเกณฑก์ารประเมินตามท่ีองคก์ารก าหนด 

Cenzo and Robbin (1996) ให้ค  าจ  ากดัความว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็น
ขบวนการมาตรฐานในองคก์ารในการท่ีจะประเมินลูกจา้งในองคก์าร เพื่อก าหนดระดบัผลงาน 

โดยสรุปการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ กระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อวดัผลงานและ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ อยา่งเป็นระบบ จากการสังเกต วินิจฉยั และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังานเพื่อ
บ่งช้ีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของตน 

วตัถุประสงค์ของการประเมิน 
สุนนัทา เลาหนนัท์ (2542) ให้แนวคิดวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานมี วตัถุประสงค์

หลกัท่ีส าคญั 2 ประการคือ 
1. วตัถุประสงคเ์ชิงประเมิน (Evaluative Objectives) เป็นการประเมินผลโดยมุ่งเนน้ผล

การปฏิบติังานท่ีผา่นมาในอดีตและน าผลการประเมินไปประกอบการตดัสินใจในเร่ือง การพิจารณา
ความดีความชอบประจ าปี การพิจารณาความเหมาะสมในดา้นเงินเดือน ค่าจา้ค่าตอบแทนในการ
ท างาน การเปล่ียนแปลงสถานภาพของผูป้ฏิบติังานดว้ยการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือให้ออกจาก
งาน การพิจารณาความมีประสิทธิภาพของระบบการสรรหาคดัเลือกและการบรรจุแต่งตั้งของ
หน่วยงาน 

2. วตัถุประสงคเ์ชิงพฒันา (Developmental Objectives) เป็นการประเมินผลโดยมุ่งเน้น
การพฒันาทกัษะ และเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อการปฏิบติังานในอนาคตท่ีดีข้ึน โดยน าผลการ
ประเมินเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูค้วบคุมงาน ให้ทราบพฤติกรรมการท างานของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะ
เป็นส่ิงจูงใจให้พนกังานปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบติังานเพื่อความกา้วหน้าในอนาคต เพื่อ
ตรวจสอบจุดเด่นและขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน อนัจะน าไปสู่การก าหนดทิศทางการพฒันา
วธีิการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน และเพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดความตอ้งการดา้นฝึกอบรมและพฒันา
ของผูป้ฏิบติังาน อนัจะช่วยเสริมสร้างสมรรถนะและศกัยภาพในการปฏิบติังานในอนาคต 
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เริงศกัด์ิ ปานเจริญ (2535)  ไดส้รุปวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานไว้
ดงัน้ีคือ 

1. ช่วยใหพ้นกังานปรับปรุงการท างานของเขาในขณะนั้น 
2. กระตุน้ความสนใจในการพฒันาตนเองตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ  ให้แต่ละบุคคลมี

ความสามารถมากข้ึน 
3. เพื่อให้มีจ  านวนบุคคลท่ีมีการเตรียมตวัพร้อมส าหรับการเล่ือนขั้นในอนาคตอยู่ใน

เกณฑเ์หมาะสม นอกจากนั้นยงัช่วยในการคดัเลือกบุคคลเหล่าน้ีในเวลาพิจารณาเล่ือนขั้นอีกดว้ย 
4. เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเปรียบเทียบระดบัผลการปฏิบติังานของพนักงานกบัระดบั

เงินเดือนท่ีเขาได้รับอยู่ ซ่ึงเป็นจุดประสงค์ด้านการบริหารเงินเดือนท่ีต้องการให้พนักงานได้
เงินเดือนเหมาะสมกบัความสามารถ 

5. เป็นโอกาสส าหรับพนักงานท่ีจะแสดงความรู้สึกของเขาเก่ียวกับงานหรือเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้ง 

6. เพื่อสนบัสนุนความสัมพนัธ์ส่วนตวัท่ีดี 
7. เพื่อส่งเสริมมาตรฐานการท างานใหสู้งข้ึน 
8. เพื่อใหพ้นกังานไดรู้้วา่เขายนือยูต่รงจุดไหน 
ขอบเขตการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ชนะ เกษโกศล (2542) กล่าวไวว้า่ ในการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งอาศยัตวับ่งช้ี และ

ความสามารถในการท างานหลาย ๆ ดา้น (Indicators) เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนในการประเมินมีดงัน้ี 
1. ด้านความรอบรู้ในงาน การประเมินผลด้านความรอบรู้ในงาน  หมายถึง การ

ประเมินผลความสามารถในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัทฤษฎี หลกัเกณฑ์วิธีการ ความ
เขา้ใจเก่ียวกบังานในหนา้ท่ี และงานท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งเขา้ใจวิธีการและขั้นตอนในการปฏิบติังาน
ความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ พิจารณาถึงความรู้ความช านาญในการใชว้สัดุอุปกรณ์ หรือ
เคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ตลอดจนรู้จกัระมดัระวงัและค านึงถึงความปลอดภยัในการ
ท างาน กฎขอ้บงัคบัและแนวปฏิบติัท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้นการท างานในต าแหน่งหนา้ท่ี 

2. ดา้นคุณภาพของงาน  การประเมินผลดา้นคุณภาพของงาน หมายถึง การประเมินผล
การปฏิบติังานโดยพิจารณาถึง ความสามารถในการผลิตช้ินงานตรงตามความตอ้งการมีความ
ละเอียดถ่ีถว้นในการท างาน ผลงานท่ีส าเร็จมีความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว เรียบร้อยเม่ือเทียบกบั
มาตรฐาน และสามารถปรับปรุงวธีิการท างานใหมี้คุณภาพยิง่ ๆ ข้ึน 
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3. ด้านปริมาณงานการประเมินผลด้านปริมาณงาน  หมายถึง การประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยพิจารณาถึงจ านวนงานท่ีปฏิบติัเป็นประจ าหรือไดรั้บมอบหมาย  สามารถปฏิบติัได้
ส าเร็จเม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน ปริมาณงานและระยะเวลาหรือเป้าหมายท่ีก าหนด 

4. ดา้นความรับผิดชอบในงานการประเมินผลดา้นความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การ
ปฏิบติังานท่ีตนไดรั้บมอบหมายดว้ยความตั้งใจ ทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจ สติปัญญาเพื่อให้งานท่ี
รับผดิชอบส าเร็จลุล่วงไปโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยและความยากล าบาก มีความสนใจเอาใจ
ใส่ต่องาน มีความอดทนและพากเพียรพยายามในการท างาน เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังานก็
พยายามฝ่าฟันและหาทางแกไ้ขปัญหาเพื่อใหส้ าเร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนด 

5. ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์การประเมินผลดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ 
หมายถึง การประเมินดา้นความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน มีการประสานงานและการ
ให้ความร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน มีทกัษะในดา้น
การติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้น สามารถสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและสร้างบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร ให้
ความร่วมมือในการท างานเป็นอยา่งดี และใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นอยูเ่สมอ 

6. ด้านการตัดสินใจและการแก้ปัญหา  การประเมินผลด้านการตัดสินใจและการ
แกปั้ญหา หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา และการตดัสินใจอย่างรอบคอบในการ
เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดจากทางเลือกหลาย ๆทางเพื่อแกปั้ญหา มีความฉับไวในการวินิจฉัยและ
ตดัสินใจ สามารถด าเนินการแกไ้ขปัญหาในงานท่ีตนรับผิดชอบไดด้ว้ยตนเองอยา่งถูกตอ้งและทนั
ต่อเหตุการณ์ 

7. ด้านความสามารถในการเรียนรู้  การประเมินผลด้านความสามารถในการเรียนรู้ 
หมายถึง การประเมินผลความสามารถของผูป้ฏิบติังานในการเรียนรู้งานใหม่ในระยะเวลา
อนัรวดเร็ว มีความรู้ความเขา้ใจในวิธีการท างานใหม่อยา่งถ่องแท ้ มีการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ มา
ช่วยในการปฏิบติังานให้ดีข้ึนอยูเ่สมอ ยอมรับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีช่วยในการพฒันาประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือต่อการฝึกอบรมและพฒันา สามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการ
ฝึกอบรมมาประยุกต์และปรับใช้ในการปฏิบติังาน ส่งผลให้การด าเนินงานของตนบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

8. ดา้นความเป็นผูน้ า การประเมินผลดา้นความเป็นผูน้ า หมายถึง การประเมินผลดา้น
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ๆ ในการปฏิบติังานและพฒันาปรับปรุงงานใหม่ให้ส าเร็จอยา่งรวดเร็ว 
มีการน าเสนอขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะใหม่ ๆ สามารถน าไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อองคก์รได้
อยา่งดีและมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมทั้งสามารถเขา้กบับุคคลรอบขา้งไดเ้ป็นอยา่งดี 
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9. ดา้นความประพฤติ  การประเมินผลดา้นความประพฤติ หมายถึง การประเมินผลการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นการวางตัวอย่างเหมาะสม เป็นตวัอยา่งท่ีดี การแสดงออกถึงการ
เคารพกฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์ร รักษาเวลาและความสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน รวมทั้งการเช่ือ
ฟังและตั้งใจปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงให้ความใส่ใจต่อการดูแลรักษาสินทรัพย์
ขององคก์ารการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะใหก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง
โดยใชต้วับ่งช้ีในการประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวทางทั้ง 9 ดา้นของ (ชนะ เกษโกศล ,2542) 

เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นมีอยู่หลายองค์ประกอบดว้ยกนั โดยทัว่ไปมกัจะเลือก

ปัจจยัต่าง ๆ กนัแลว้แต่ลกัษณะงาน ดงันั้นจ าเป็นตอ้งค านึงถึงรายละเอียดลกัษณะงานในแต่ละ
ต าแหน่ง (Job Description) ร่วมดว้ย รวมทั้งเง่ือนไขของงานแต่ละชนิด และความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความช านาญ ความรู้ความสามารถและคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นของงานในต าแหน่ง ก็จะสามารถก าหนด
ปัจจยัท่ีจะน ามาใชเ้ป็นตวัประเมินผลการปฏิบติังานได ้

Granholm (1988) เสนอหลกัเกณฑท่ี์จะใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 1. ปริมาณงาน (Quantity) เป็นจ านวนของผลงาน โดยระดบัของผลงานท่ีวดัออกมาจะ
ข้ึนอยูก่บัวิธีของการวดั อาจพิจารณาในส่วนของเวลาท่ีใชค้วามเร็วต่อเวลาท่ีก าหนด หรือตามการ
ตกลงกนัไว ้
 2. คุณภาพ (Quality) ระดบัของคุณภาพวา่ดีหรือไม่ข้ึนอยูก่บัแต่ละองค์การก าหนด ผล
ของงานอาจตดัสินใจจากความถูกตอ้ง ความต่อเน่ืองของงาน ความมีประสิทธิภาพในการท างาน
ความละเอียดลออและความประณีต หรืออาจจะวดัจากความถูกตอ้งของงานต่อความผิดพลาด
จ านวนของความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน เป็นตน้ 
 3. ความรู้และทกัษะในงาน (Job Knowledge and Skills) ตอ้งมีความเขา้ใจในงานท่ี
รับผิดชอบอยู ่ มีความรู้ความช านาญ สามารถปฏิบติัตามนโยบาย และขั้นตอนการปฏิบติังานของ
องคก์าร มีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดเ้อง โดยการควบคุมของหวัหนา้งานนอ้ยท่ีสุด 
 4. ความเช่ือถือและไวว้างใจได้ (Dependability / Reliability) ระดบัของการวดัอาจจะวดั
จากความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมายให้ไป  มีความรับผิดชอบในงานอย่างเต็มท่ีและ
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัตามก าหนด 
 5. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Initiative / Innovation) พิจารณาจากงานเดิมท่ีไดรั้บ
มอบหมายไป โดยสามารถมีความคิดและความพยายามในการท่ีจะปรับปรุงพฒันา แนะน า แนวคิด
ใหม่ ๆ หรือวธีิการใหม่ ๆ ซ่ึงจะสามารถท าให้งานพฒันาไปได้ และสามารถท่ีจะรับผิดชอบในงาน
ใหม่ท่ีเพิ่มข้ึนน้ีได ้
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 6. ทศันคติ (Attitude) ดูจากความใส่ใจ สนใจต่อองคก์าร สามารถรับผิดชอบและเต็มใจท่ี
จะช่วยเหลืองาน 
 7. การส่ือสาร (Communication) สามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารทั้งในดา้นการเขียน 
การพูด ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความเขา้ใจท่ีชดัเจน รวมทั้งยอมรับฟังบุคคลอ่ืนและมีมุมมองท่ี
เป็ประโยชน์ 
 8. การปรับตวั (Adaptability) มีความสามารถในการปรับตวัท่ียืดหยุน่อยา่งรวดเร็วกบั
สภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง มีการเรียนรู้แนวคิดใหม่ วธีิการใหม่ และหนา้ท่ีใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 9. การตดัสินใจ (Judgement) มีระดบัความสามารถในการท่ีจะเลือกหนทางท่ีถูกตอ้งใน
กาตดัสินใจ ใชค้วามฉลาดรอบรู้และไหวพริบ ในการเขา้ถึงเหตุผลในการตดัสินใจบนพื้นฐานของ
การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง 
 10. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal / Human Relations) สามารถจะร่วมงาน
กบับุคคลอ่ืนทุกระดบัทั้งในเร่ืองติดต่อส่ือสารในเร่ืองงานและเร่ืองทัว่ไป 
 11. การควบคุมดูแล (Supervision) สามารถท่ีจะวางแผนงาน ดูแลองคก์าร เป็นตวัแทนของ
หวัหนา้งานได ้ควบคุมงานได ้สามารถบรรลุผลส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ และทนัเวลา 

พิจิตรา ใชปั้ญญาเอก ( 2551:41-43) ตั้งขอ้สังเกตวา่ผลการปฏิบติังานของพนกังานจะเป็นท่ี
จะบ่งช้ีถึงความมีประสิทธิภาพของพนักงานและจากการศึกษาหัวขอ้ส าหรับการปฏิบติังานใน
บริษทัต่างๆมีดงัน้ี 

1. ด้านปริมาณงาน หมายถึงผลงานท่ีสามารถปฏิษัติได้ส า เร็จเม่ือเปรียบเยบกับ
มาตจรฐานปริมาณงานและระยะเวลาหรือเป้าหมายท่ีก าหนด 

2. ดา้นคุณภาพงาน หมายถึง ความถูกตอ้งครบถ้วนรวดเร็วและเรียบร้อยของผลงานท่ี
ส าเร็จเปรียบเทียบกบัมาตรฐานวชิาชีพท่ีก าหนด 

3. ดา้นความรอบรู้ในงาน หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานในหน้าท่ีและงานท่ี
เก่ียวขอ้ง รวมทั้งเขา้ใจวธีิและขั้นตอนในการปฏิบติั 

4. ดา้นความสามรถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ หมายถึง ความรู้ความช านาญในการใช้วสัดุ
อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบติังานตลอดจนรู้จกัระมดัระวงัและค านึกถึงความ
ปลอดภยัในการใชง้าน 

5. ดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ หมายถึง ความสามารถและความปรารถนาท่ี
จะเรียนรู้และเขา้ใจงานหรือวธีิการใหม่ๆ 

6. ดา้นความรับผดิชอบในงาน หมายถึง ความขยดัหมัน่เพียร ความสนใจเอาใจใส่ต่องาน
รวมทั้งปฏิบติังานและติดตามงานจนเป็นผลส าเร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนด 
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7. ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้นและความสามารถเขา้กบัเพื่อน
ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดีตลอดจนมีน ้าใจท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยตวามเตม็ใจ 

8. ดา้นการมาท างานและการตรงต่อเวลาหมายถึง ความสม ่าเสมอในการมาท างานตลอด
ทั้งปีและการตรงต่อเวลา 

9. ดา้นทกัษะในการส่ือสาร หมายถึง ความรู้ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร ถ่ายทอด
และช้ีแจงความคิดหรือเร่ืองต่าง ๆ ใหผู้อ่ื้นเขา้ใจไดง่้ายและตรงประเด็น 

10. ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการคิดร่ิเร่ิมในการปรับปรุง
งานให้ส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตลอดจนความคิดเห้นและขอ้เสนอแนะต่าง 
ๆท่ีสามารถน าไปปฏิบติัใหเ้กิดประโยชน์ 

11. ด้านการให้ความร่วมมือและการประสานงาน หมายถึง การให้ความร่วมมือและ
ประสานงานกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุส าเร็จตามเป้าหมาย 

12. ดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวนิยั หมายถึง การประพฤติและการ
วางตนอยา่งเหาะสมรวมทั้งเช่ือฟังและตั้งใจปฏิบติัตามกฎระเบียบต่างๆ 

13. ดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ หมายถึง ความละเอียดรอบคอบในการปฏิบติังานผลงาน
เป็นท่ีน่าเช่ือถือไดโ้ดยผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่ตอ้งคอยควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

14. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจในการแก้ปัญหา หมายถึง 
ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาและตดัสินใจอยา่งรอบคอบในงานท่ีรับผิดชอบอยา่งถูกตอ้งท่ี
ทนัต่อเหตุการณ์ 

15. ดา้นการพฒันาตนเอง หมายถึง การรู้จกัขวนขวายหาความรู้เก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ
ใหเ้พิ่มข้ึนอยูเ่สมอตลอดจนฝึกผลจนเกิดความช านาญสามารถเห็นผลไดใ้นทางปฏิบติั 

หลกัการทีด่ีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. จุดมุ่งหมายท่ีแทจ้ริงของการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ มุ่งเน้นพฒันาคน คือ

ผูป้ฏิบติังาน กบัการพฒันาหน่วยงาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาจึงควรน าส่ิงท่ีประเมินไดม้าพิจารณาเพื่อ
ช่วยเหลือและส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน ให้เหมาะสมยิ่งข้ึนมากกวา่ท่ีมุ่งหวงัเพื่อ
น ามาพิจารณาปูนบ าเหน็จหรือลงโทษเท่านั้น 

2.  การประเมินผลการปฏิบติังานควรเป็นแบบสองทาง คือ การวางหลกัเกณฑ์แนวทาง
และวธีิการประเมิน ผูบ้งัคบับญัชา ควรใหโ้อกาสแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นผูถู้กประเมินไดมี้ส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็น ตกลงถึงหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีเหมาะสมในการประเมินดว้ย แต่ก็ยงัให้
สิทธิแก่ผูบ้งัคบับญัชา ในการตดัสินใจวา่จะท าการประเมินโดยใช้หลกัเกณฑ์และวิธีการอย่างไร 
หากเกิดปัญหาในการตกลงกนั 
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3.  การประเมินผลการปฏิบติังาน ควรกระท าอย่างเปิดเผย คือ เม่ือมีการตกลงใน
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานแลว้ จะตอ้งแจง้ใหผู้ป้ฏิบติังานในหน่วยงานทราบ 

4.  การประเมินผลการปฏิบติังาน จะตอ้งกระท าอย่างมีหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีเป็นท่ี
ยอมรับกนัทัว่ไปและเป็นไปตามหลกัคุณธรรม คือเป็นการประเมินค่าหรือตีราคาการปฏิบติังานโดย
การตรวจสอบจากผลการปฏิบติังานในดา้นของปริมาณและคุณภาพเป็นส าคญักวา่เกณฑ์อ่ืน 

ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พยอม วงศส์ารศรี (2542 ) การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นหนา้ท่ีส าคญัส่วนหน่ึงของ

ผูบ้งัคบับญัชาและผลการปฏิบติังานยอ่มเป็นประโยชน์ต่อผูบ้งัคบับญัชาในการน าไปประกอบการ
ตดัสินใจดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงกล่าววา่ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน
นั้นสามารถน าไปใชต้ั้งแต่ กระบวนการสรรหาคดัเลือกและพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน รวมถึง
การสร้างและรักษาไวซ่ึ้งระดบัการท างานท่ีน่าพอใจ และพนกังานสามารถสร้างโอกาสกา้วหน้า
และพฒันาตนเองอยา่งเหมาะสม ช่วยให้เกิดความเขา้ใจ และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในระดบัเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชารวมทั้งช่วยในการพิจารณาเก่ียวกบัการเล่ือนต าแหน่ง 
โยกยา้ย เลิกจา้ง และปลดออกจากงานในกรณีท่ีผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ีพอใจ  

การวเิคราะห์ผลการปฏิบัติงาน 
จ าเนียร จวงตระกูล (2545) เพื่อให้ทราบถึงเหตุผล ตลอดจนเหตุผลต่าง ๆ ท่ีเป็นผลให้ผล

การปฏิบติังานปรากฏออกมาดงัท่ีประเมินออกมาได้ เม่ือไดท้ราบสาเหตุท่ีแทจ้ริงแลว้ก็จะสามารถ
ด าเนินการท่ีจ าเป็นไดต้รงตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานนั้น
แยกออกได ้3 แนวทางคือ 

1.  ผลการปฏิบติังานดีเกินกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ในกรณีน้ีผูบ้งัคบับญัชายอ่มมีความ
พอใจ และมีความตอ้งการท่ีจะใหพ้นกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนปฏิบติังานให้ไดผ้ลเกินกวา่
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ ส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งกระท าในกรณีน้ีก็คือ ตอ้งพยายามให้พนกังานรักษา
ระดบัผลการปฏิบติังานน้ีเอาไวใ้ห้ได ้ และส่งเสริมให้ปฏิบติังานให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึนไปอีก ทั้งน้ีอาจ
พิจารณายกระดบัมาตรฐานให้มีความทา้ทายมากข้ึนหรือส่งเสริมอยา่งอ่ืน นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชา
ควรน าเอาผลการปฏิบติังานดงักล่าวน้ี ไปใช้ตอบแทนคุณงามความดีของพนักงานตามความ
เหมาะสมต่อไป 

2.  ผลการปฏิบติังานมีค่าพอดีกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ ตามปกติองค์การทุกแห่งหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาทุกคนยอ่มตอ้งคาดหวงัวา่พนกังานท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชาของตนทุกคน ตอ้งปฏิบติังาน
ใหไ้ดม้าตรฐานตามท่ีก าหนดเอาไวอ้ยูแ่ลว้ จึงจะสามารถให้ปฏิบติังานต่อไปได ้ในกรณีท่ีพนกังาน
ปฏิบติังานมีค่าพอดีกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวน้ั้นผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพยายามหาทางช่วยเหลือให้
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พนักงานได้พฒันาผลการปฏิบติังานของตนให้มีค่าสูงข้ึนไปอีก โดยวิเคราะห์หาสาเหตุหรือ
ช่องทางท่ีจะช่วยให้ปฏิบติังานให้ได้ผลดียิ่งข้ึน แล้วด าเนินการต่อไปให้เป็นไปตามเป้าหมาย
อยา่งไรก็ตาม ผลการปฏิบติังานในระดบัน้ีถือวา่เป็นท่ีน่าพอใจ ผูบ้งัคบับญัชาอาจตอ้งน าผลการ
ประเมินผลการปฏิบติังานน้ีไปใชด้ าเนินการต่าง ๆ ตามความเหมาะสมดว้ย 

3.  ผลการปฏิบัติงานมีค่าต ่ากว่ามาตรฐานท่ีก าหนดไว  ้ ผูบ้ ังคับบัญชาจ าเป็นต้อง
ด าเนินการอยา่งรีบด่วนเพื่อแกไ้ขปรับปรุงให้พนกังานมีผลการปฏิบติังานดีข้ึนจนไดม้าตรฐาน ซ่ึง
ก่อนท่ีจะหาวิธีการด าเนินการแกไ้ขปรับปรุงนั้น จ าเป็นตอ้งวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาวา่เพราะ
เหตุใดพนกังานจึงปฏิบติังานไม่ไดผ้ลตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงพิจารณาได ้4 กรณี ดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ขาดทกัษะ การท่ีพนกังานไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานนั้นเป็นเพราะ
ขาดทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานของพนกังานหรือไม่ถา้พิจารณาแลว้เห็นว่า พนกังานไม่มี
ทกัษะเพียงพอ หรือไม่เคยท างานนั้น ๆมาก่อน ทางแกไ้ขคือ การจดัการฝึกอบรมให้อย่างเป็น
ทางการ ถ้าพิจารณาแล้วเห็นว่า พนกังานเคยท างานนั้นมาก่อนแต่ไม่ได้ท  าบ่อย ๆ จึงท าให้
ปฏิบติังานไม่ไดผ้ลตามมาตรฐาน ทางแกไ้ขคือ การจดัให้มีการฝึกภาคปฏิบติั ถา้พิจารณาแลว้เห็น
วา่ พนกังานเคยท างานช้ินนั้นและกระท าอยูบ่่อย ๆ แต่ยงัไม่ไดม้าตรฐาน แสดงวา่พนกังานไม่ทราบ
จุดบกพร่องของตนเอง ทางแกไ้ขคือ หารือกบัพนกังานและแจง้จุดบกพร่องหรือจุดดอ้ยให้ทราบวา่
การกระท าเช่นนั้นไม่ใช่ส่ิงพึงประสงค ์ให้จดัการแกไ้ขให้ถูกตอ้งถา้พิจารณาแลว้เห็นวา่ มาตรการ
ต่าง ๆ ขั้นตน้ใชไ้ม่ไดผ้ลแลว้ทางแกไ้ข คือ อาจพิจารณาโยกยา้ยไปด ารงต าแหน่งอ่ืน ท างานท่ีอ่ืนท่ี
อาจจะมีความเหมาะสมกบัพนกังานผูน้ั้นมากกวา่งานปัจจุบนัถา้พิจารณาแลว้เห็นวา่ มาตรการต่างๆ 
ขั้นตน้ใชไ้ม่ไดผ้ลหรือพนกังานไม่มีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะพฒันาไดแ้ลว้ ทางแกไ้ขคือ เลิกจา้ง เพื่อ
หาบุคคลอ่ืนมาปฏิบติังานแทน ทั้งน้ีเพื่อรักษาไวซ่ึ้งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์าร 

 3.2 ขาดแรงจูงใจ การท่ีพนกังานไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน มิไดเ้ป็น
เพราะขาดทกัษะ แต่อาจเกิดจากสาเหตุอ่ืน ๆ หลายประการ ซ่ึงอาจพิจารณาไดด้งัน้ีเม่ือท าแลว้
กลายเป็นโทษ เช่น เป็นการเพิ่มภาระให้หนกัข้ึนโดยมิไดมี้ผลตอบแทนหรือผูบ้งัคบับญัชามิได้
มองเห็นความส าคญัของส่วนนั้นเลย จะท างานส่วนนั้นหรือไม่ท าก็มีผลเท่ากนั คือ มิไดเ้ป็นผลท า
ให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึนเลย การท างานส่วนนั้นจึงเป็นการเพิ่มภาระให้แก่พนักงานมากยิ่งข้ึน 
กลายเป็นการลงโทษแก่พนกังานผูน้ั้นไป กรณีน้ีจะตอ้งพิจารณาถึงการมอบหมายงานและลกัษณะ
งานประกอบดว้ยว่า งานส่วนน้ีเป็นส่วนหน่ึงของลกัษณะงานของพนกังานผูน้ั้นหรือไม่ และจะ
น ามาพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังานหรือไม่เม่ือท าแลว้ไม่มีรางวลัตอบแทน กรณีน้ีอาจเกิดข้ึน
ไดเ้น่ืองจากขาดการจูงใจหรือขาดรางวลัตอบแทน อาจมีสาเหตุมาจากหลายอยา่ง เช่น งานอาจไม่
เป็นท่ีน่าพอใจ ท างานซ ้ าๆ ซากๆ เกิดความเบ่ือหน่าย ไม่อยากท าหรือขาดก าลงัใจในการท างาน 
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เป็นตน้ ทางแกปั้ญหาน้ีก็คือจดัการให้มีผลตอบแทนแก่งานท่ีท าอยู ่อยา่งนอ้ยก็ให้มองเห็นวา่งานท่ี
ท าอยูน่ั้น มีคุณค่าและผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บนั้นเป็นอยา่งไร ทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 

 3.3 หากไดพ้ิจารณาแล้วเห็นว่า การท่ีพนกังานไม่สามารถปฏิบติังานให้ไดผ้ลตาม
มาตรฐานท่ีก าหนดนั้น ไม่ไดมี้สาเหตุเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของการปฏิบติังานหรือผลตอบแทนการ
ปฏิบติังาน ก็ให้พิจารณาหนทางอ่ืน ๆ แลว้ด าเนินการแกไ้ขท่ีตน้เหตุของปัญหานั้น ๆ เช่น เร่ือง
ความประพฤติหรือการขาดวนิยัในการท างาน 

 3.4 ปัญหาอ่ืน ๆ เม่ือพิจารณาแลว้ เห็นวา่การท่ีพนกังานไม่สามารถปฏิบติังานให้ได้
มาตรฐานตามท่ีก าหนดไวน้ั้นเน่ืองจากมีเหตุผลอ่ืน เช่น มีขอ้จ ากดัเก่ียวกบัเคร่ืองมือเคร่ืองใช้
อุปกรณ์ต่าง ๆ สถานท่ีไม่เหมาะสม เป็นเหตุให้เกิดความไม่สะดวกในการปฏิบติังาน เป็นตน้การ
วิเคราะห์ผลการปฏิบติังานเป็นขั้นตอนหน่ึงท่ีส าคญัท่ีจะน ามาใช้ประกอบการพิจารณาผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อหาแนวทางแกไ้ขผลการปฏิบติังานให้ตรงจุด รวมทั้งพฒันาผลการ
ปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พนสั หนันาดินทร์ (2542) แบ่งวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานออกเป็น 6 กลุ่ม ดงัน้ี 
1. มาตรวดัแบบประเมินค่า (Rating Scale) เป็นการก าหนดคุณลกัษณะท่ีตอ้งการประเมิน

แลว้ผูป้ระเมินจะพิจารณาวา่ในแต่ละคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีจะประเมินนั้น ผูรั้บการประเมินจะอยูใ่น
ระดบัใดขอ้ดีในการใชม้าตราส่วนเปรียบเทียบก็คือ ความสะดวกในการใชเ้พื่อรวมตวัเลขในขอ้ต่าง 
ๆ แลว้ก็สามารถน าไปเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนไดท้นัที และหากมีผูป้ระเมินอ่ืน ๆ มาท าการประเมิน
ดว้ย ก็จะแลเห็นความสอดคลอ้งของการให้คะแนนของผูใ้ห้คะแนนอ่ืน ๆ ซ่ึงถา้มีความสอดคลอ้ง
กนัมาก เช่น เกินร้อยละ 60 ข้ึนไป ก็น่าเช่ือไดว้า่ผลการประเมินนั้นมีความใกลเ้คียงกนัจึงมีความ
เช่ือถือไดม้ากกวา่  ขอ้เสียคือ การใหค้ะแนนต่อคุณลกัษณะต่าง ๆ เท่า ๆ กนันั้นอาจจะไม่ยติุธรรม 

2. แบบตรวจสอบรายการ (Check List) เป็นวิธีการท่ีผูป้ระเมินจะพิจารณาดูว่า
ผูป้ฏิบติังานมีคุณสมบติัตามท่ีก าหนดไวห้รือไม่ โดยไม่ไดก้  าหนดคะแนนลงไปดว้ย ดว้ยเหตุน้ีจึง
มกัจะใชใ้นการรายงานคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานมากกวา่ท่ีจะบอกวา่มีคุณสมบติัเหล่านั้นเพียงใด 
ข้อดีของวิธีน้ีคือ ผูป้ระเมินไม่จ  าเป็นต้องใช้วิจารณญาณส าหรับก าหนดระดับคุณภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน ท าให้การประเมินเป็นไปดว้ยความรวดเร็ว เพราะผูป้ระเมินเพียงแต่พิจารณาดูว่า
ผูป้ฏิบติังานมีคุณสมบติัตามท่ีไดร้ะบุไวห้รือไม่ ขอ้เสียก็คือคุณสมบติัต่าง ๆ นั้นทุกคนมีมากนอ้ย
กวา่กนัเพียงใดนั้น เป็นเร่ืองท่ีตอ้งใชว้จิารณญาณ และความรอบคอบเป็นอยา่งมาก 

3. แบบบงัคบัเลือก (Forced Choice Method) วิธีน้ีผูป้ระเมินจะมีข้อความท่ีเป็น
คุณลกัษณะอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยูใ่นขอ้เดียวกนั ผูป้ระเมินจะตอ้งเลือกวา่ในลกัษณะทั้ง 2 ของแต่ละ
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ขอ้นั้นจะเลือกตดัสินขอ้ใดท่ีคิดวา่เป็นลกัษณะเด่นมากกวา่ โดยไม่มีสิทธิจะเลือกท าเคร่ืองหมายทั้ง 
2 ตวัเลือก ผลจากการประเมินรายการต่าง ๆ ก็จะท าให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบวา่ผูป้ฏิบติังานมีจุดเด่น 
จุดดอ้ยในลกัษณะใด ควรจะปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไร ขอ้ดีในการใชแ้บบประเมินประเภทน้ีคือเป็น
การลดความล าเอียงของผูป้ระเมินลง ไปไดแ้ละอาจเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงานประเมินผูท่ี้ท  างาน
อยู่ในหน่วยงานเดียวกนัไดข้อ้เสียคือ การท่ีจะท าคุณสมบติัให้มาคู่กนัส าหรับเลือกนั้นจะตอ้งใช้
ความรอบรู้ และความพิถีพิถนัเป็นอยา่งมาก ยิ่งกวา่นั้นอาจจะตอ้งมีแบบประเมินหลายแบบเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัลกัษณะของงาน หากผลการประเมินท่ีเปิดเผย ผูรั้บการประเมินอาจจะไม่สบายใจใน
การท่ีคุณสมบติับางอยา่งไม่ไดรั้บการเอาใจใส่จากผูป้ระเมิน 

4. วิธีบนัทึกเหตุการณ์ส าคญั (Critical Incident Method) เป็นการบนัทึกพฤติกรรม ท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดก้ระท า ข้ึน ไม่วา่จะเป็นพฤติกรรมในทางท่ีพึงปรารถนาหรือไม่ก็ตาม การบนัทึกนั้น 
บนัทึกเฉพาะเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยไม่มีการแปลความหมายว่าเป็นการกระท าท่ีถูกตอ้งหรือดีเลว
เพียงไรขอ้ดีของการบนัทึกพฤติกรรมเหล่าน้ีคือ อาจใชเ้ป็นหลกัฐานประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน อีกประการหน่ึงก็คือเม่ือสรุปพฤติกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ีแลว้ก็อาจท าให้เห็นแนวโนม้ของ
พฤติกรรมวา่เป็นไปในลกัษณะใด อนัจะท าให้การประมวลคุณสมบติัของผูรั้บการประเมินงานได้
ชดัข้ึน การบนัทึกพฤติกรรมท่ีพบเห็นโดยทนัใด อาจท าให้ความล าเอียงในการประเมินลดลงได ้
ขอ้เสียคือ หากผูป้ระเมินมีความฝังใจในเร่ืองท่ีผ่านมาไม่ว่าจะดีหรือเลว ก็อาจจะสังเกตเฉพาะ
พฤติกรรมท่ีฝังใจในตวัผูรั้บการประเมิน หรือผูป้ระเมินพยายามบนัทึกเฉพาเหตุการณ์ท่ีจะไป
สนบัสนุนการประเมินท่ีมีลกัษณะเป็นอตัวิสัย นอกจากนั้นหากปล่อยเวลาให้เน่ินนานไปกวา่ท่ีจะ
ทราบว่าไดป้ฏิบติัผิดพลาดอะไรไปบา้ง ผูรั้บการประเมินอาจจะนึกไม่ออกวา่ไดท้  าอะไรลงไปใน
ขณะนั้น ท าใหก้ารปรับปรุงตวัเองไม่ไดรั้บประโยชน์เท่าท่ีควร 

5. วิธีประเมินโดยยึดพฤติกรรมท่ีส าคญั (Behaviorally Anchored Rating Scales หรือ
BARS) ในท่ีน้ีหมายถึง พฤติกรรมท่ีผูป้ฏิบติัควรปฏิบติัอยา่งยิ่งภายในขอบเขตของคุณสมบติัอนั
จ าเป็นส าหรับผูป้ฏิบติังาน ในแต่ละคุณสมบติัผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการประเมินผลงาน หวัหนา้งาน ผู้
ประเมิน และผูรั้บการประเมิน จะช่วยกนัคิดวา่องคป์ระกอบท่ีส าคญัในแต่ละคุณสมบติัมีอะไรบา้ง
ลดหลั่นกนัลงมาจนถึงองค์ประกอบท่ีไม่พึงประสงค์ข้อดีของการใช้วิธีการประเมินแบบน้ีคือ 
เกณฑ์ท่ีตั้งข้ึนมานั้นเป็นท่ีรับทราบกนัโดยทัว่ไปทั้งผูป้ระเมินและผูป้ฏิบติังาน โดยเฉพาะผูรั้บกา
ประเมินท่ีมีส่วนร่วมในการสร้างเกณฑน้ี์ดว้ย เม่ือไดรั้บผลการประเมินผูรั้บการประเมินน่าจะทราบ
วา่เพราะเหตุใดจึงไดรั้บการประเมินเช่นนั้น และควรจะปรับปรุงอยา่งไร ขอ้เสียคือ เกณฑ์ท่ีก าหนด
ไวม้กัจะมาจากความคาดหวงัมากกวา่การปฏิบติัตาม ความเป็นจริง ผูป้ระเมินอาจไม่มีโอกาสท่ีจะ
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ไดเ้ห็นพฤติกรรมไดอ้ยา่งทัว่ถึง อาจเห็นเป็นส่วนนอ้ย เม่ือประเมินตามท่ีเห็นก็ยอ่มจะคลาดเคล่ือน
จากความเป็นจริงโดยทัว่ไปไดง่้าย 

6. วิธีตรวจสอบเพิ่มเติม (Field Review) การใช้วิธีน้ีมีรากฐานอยู่บนความเช่ือท่ีว่า        
การประเมินท่ีได้กระท าไปแล้วจากหัวหน้าย่อมจะหลีกเล่ียงการน าความรู้สึกส่วนตวัหรือความ
ล าเอียง เพราะสาเหตุต่าง ๆ ไดย้าก ดงันั้น หากมีคนกลางท่ีมีความเช่ียวชาญในการประเมิน
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานไปช่วยดูแลเพิ่มเติม ก็จะท าผลจากการประเมินใกลเ้คียงกบัความเป็นจริง
มากข้ึน ขอ้ดีของวธีิน้ีคือ ท าใหไ้ดผ้ลจากการประเมินน่าเช่ือถือยิง่ข้ึน และหากจะน าผลเหล่าน้ีไปใช้
ประโยชน์ในการตกัเตือนหรือหาทางปรับปรุงผูรั้บการประเมินให้ดียิ่งข้ึนก็น่าจะเป็นท่ียอมรับของ
ผูรั้บการประเมินไดม้ากกวา่ ดว้ยเหตุผลในความเป็นผูเ้ช่ียวชาญของผูป้ระเมินเพิ่มเติมนั้นขอ้เสีย คือ 
การท่ีจะว่าจา้งผูเ้ช่ียวชาญมาประเมินเพิ่มเติมนั้นย่อมจะตอ้งเสียค่าใช้จ่ายมากข้ึน และอาจเกิด
ความรู้สึกขดัแยง้ต่อผลการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญกับหัวหน้างานได้ วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแต่ละวิธีนั้นต่างก็มีขอ้ดีและขอ้เสียแตกต่างกนัไป ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีจะใช้วิธีการ
ประเมินแบบมาตรวดัแบบประเมินค่า (Rating Scale) 

ผู้ประเมินการปฏิบัติงาน 
Torington and Hall (1991 อา้งใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกูล, 2548) กล่าววา่ บุคคลท่ีท าหนา้ท่ี

ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
1. หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง (Immediate Superior) เน่ืองดว้ยเป็นผูท่ี้รู้เร่ือง

เก่ียวกบังาน รวมทั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี ซ่ึงการประเมินและการให้ขอ้มูลป้อนกลับ
(Feedback) ควรท าต่อเน่ืองกนัตลอดทั้งปี เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

2. หัวหน้าระดบัถดัจากหัวหน้าโดยตรง (Superior’s Superior) เขา้มีส่วนร่วมในการ
ประเมินในการท าหนา้ท่ีตรวจสอบการประเมินของหวัหนา้งาน ผลการประเมินท่ีไม่ไดม้าตรฐานจะ
ถูกแกไ้ขและใหค้  าแนะน ากบัหวัหนา้งานท่ีประเมินผลการปฏิบติังานไม่ถูกตอ้งตามเกณฑ ์

3. พนกังานฝ่ายบุคคล (Member of Personal Department) การประเมินโดยฝ่ายบุคคลจะ
ถูกใชเ้ม่ือหวัหนา้งานท่ีจะประเมินโดยตรงไม่มี เช่นในองคก์ารแบบเมตริก (MatrixOrganization) ท่ี
จดัการท างานเป็นกลุ่มของพนกังาน 

4. การประเมินตนเอง เป็นวิธีหน่ึงท่ีท าให้บุคคลตระหนักและลดความเอนเอียงของ
ตนเอง เม่ือเขาตอ้งประเมินผูอ่ื้น แมว้า่บุคคลมีแนวโนม้ประเมินตนเองดีกวา่ความจริง ประโยชน์อีก
ประการหน่ึงของการประเมินตนเอง คือ บุคคลมีแนวโน้มจะเช่ือการประเมินของตนเองมากกว่า
การประเมินของบุคคลอ่ืน ท าให้บุคคลตระหนกัถึงประสิทธิภาพของตนเอง จึงเป็นตวักระตุน้ให้



71 
 

 

 

พฒันาประสิทธิภาพของตนเองตลอดเวลา ในขณะท่ีการประเมินแบบทัว่ไปมีรอบระยะเวลาการ
ประเมินนานกวา่ (เช่น ทุกหกเดือน) 

5. ประเมินโดยผูร่้วมงาน (Appraisal by Peers) การประเมินโดยผูร่้วมงานเป็นวิธีท่ีมีความ
เช่ือถือได้และมีเหตุผล การสังเกตของผูร่้วมงานจะครอบคลุมและมีความชัดเจนส าหรับวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน แต่ขอ้ด้อยของวิธีน้ี คือ ผูร่้วมงานมกัไม่ตอ้งการประเมินค่าของเพื่อน
ร่วมงาน รวมทั้งมกัจะประเมินจากภาพรวม ๆ ของบุคคล และอาจจะเกิดความเบ่ียงเบนจากความล าเอียง 

6. ประเมินโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Appraisal by Subordinates) เป็นวิธีท่ีไม่ใชบ้่อยนกั 
เน่ืองจากขอ้จ ากดัจากความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมกัยอมรับลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาหรือ
อาจก่อใหเ้กิดการกลัน่แกลง้จากนายจา้งหรือหวัหนา้งาน 

7. การประเมินแบบศูนยก์ารประเมิน (Assessment Centers) มกัถูกใชป้ระเมินหวัหน้า
งานหรือระดบับริหาร เกณฑ์การประเมินจะให้ความส าคญัต่อศกัยภาพท่ีจะประสบความส าเร็จ
มากกวา่ผลงานในปัจจุบนั 

ชูชยั สมิทธิไกร (2547) กล่าวว่าบุคคลท่ีท าหน้าท่ีเป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานอาจ
ประกอบดว้ยบุคคลต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา (Appraisal by Superiors) คือ การประเมินโดยผูท่ี้ท
หน้าท่ีดูแล ควบคุมการปฏิบติังานของพนกังานโดยตรง รวมทั้งมีหน้าท่ีในการให้คุณและโทษ
ดว้ยซ่ึพบว่าเป็นวิธีการท่ีองคก์ารนิยมใช้มากท่ีสุด ส่ิงท่ีตอ้งระวงัคือผูบ้งัคบับญัชาบางคนอาจขาด
แรงจูงใจท่ีดีในการประเมินและอาจใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแสวงหาประโยชน์ส่วนตน 

2. การประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน (Appraisal by Peers) คือ การประเมินโดยผูท่ี้ปฏิบติั
หนา้ท่ีร่วมกบัพนกังานท่ีถูกประเมิน องคก์ารส่วนใหญ่มกัจะไม่นิยมการประเมินแบบน้ีเน่ืองจาก
สาเหตุหลายประการ ประการแรกคือกลวัวา่การประเมินจะเป็นไปในลกัษณะต่างฝ่ายต่างตอบแทน 
ประการท่ีสอง กลวัวา่การประเมินแบบน้ีจะก่อใหเ้กิดการแข่งขนัและความไม่ไวว้างใจ 
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

3. การประเมินโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Appraisal by Subordinates) คือ การให้ความเห็น
โดยผูท่ี้อยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแลของพนกังานท่ีถูกประเมินโดยตรง การประเมินแบบน้ีเป็นวิธีการ
ท่ีองคก์ารนิยมใชน้อ้ยท่ีสุด เน่ืองดว้ยกลวัวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะถูกครอบง าจากอิทธิพลของผูรั้บการ
ประเมินซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาของพวกเขา 

4. การประเมินโดยลูกคา้ (Appraisal by Customers) คือ การให้ความเห็นโดยผูท่ี้รับ
บริการหรือซ้ือสินคา้จากพนกังานท่ีถูกประเมิน ขอ้มูลจากลูกคา้ช่วยให้องค์การทราบวา่พนกังาน
ของตนปฏิบติังานไดอ้ย่างน่าพึงพอใจมากนอ้ยเพียงไร การประเมินแบบน้ีมีขอ้ดีคือลูกคา้รู้สึกว่า
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ตนเองไดรั้บความส าคญัจากองคก์ารซ่ึงจะช่วยสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร และลูกคา้น่าจะให้
ความเห็นท่ีตรงไปตรงมาและน่าเช่ือถือได ้

5. การประเมินโดยตวัผูรั้บการประเมิน (Self-Evaluation) คือ การให้พนกังานผูป้ฏิบติั
หนา้ท่ีเป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง มีขอ้ดีคือผูป้ฏิบติังานจะเป็นผูท่ี้รู้เห็นเก่ียวกบัการ
ท างานของตนเองมากท่ีสุด มีโอกาสแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานของตนและเป็นการ
กระตุน้ให้พนกังานใคร่ครวญถึงการท างานท่ีผ่านมาของตน ทั้งยงัเป็นจุดเร่ิมตน้ของการปรึกษา
ดา้นการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา แต่ก็มีขอ้เสียคือ พนกังานมกัประเมินตนเองย่อหยอ่นกว่าการ
ประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน แต่การแจง้ให้พนกังานทราบวา่จะมีการตรวจสอบ
ความถูกต้องในการประเมินจะช่วยลดปัญหาน้ีลงได้การประเมินโดยใช้ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลูกคา้ รวมทั้งตวัผูรั้บการประเมิน ท าหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังานนั้น 
จะมีจุดแข็งและจุดอ่อนแตกต่างกนัไปซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีจะให้ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีเป็นผูป้ระเมินผลการ
ปฏิบติังานของตนเอง 

ปัญหาทีเ่กดิจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พยอม วงศส์ารศรี (2542)  ในการประเมินผลการปฏิบติังาน แมว้า่จะมีประโยชน์ต่อการ

จดัการทรัพยากรมนุษยม์ากเพียงใดก็ตาม แต่ในทางปฏิบติัยงัจะตอ้งประสบปัญหามากมาย การ
ประเมินผลการปฏิบติังานเป็นงานของมนุษยปุ์ถุชนท่ีจดัท าข้ึน ยอ่มตอ้งมีขอ้ผิดพลาดไม่มากก็นอ้ย
เป็นของธรรมดา วธีิการประเมินบางวธีิเปิดช่องโหวม่าก บางวธีิรัดกุม  ซ่ึงมีสาเหตุเกิดจาก    

1. มาตรฐานท่ีไม่ชดัเจน การตีความมาตรฐานท่ีก าหนดของผูท้  าการประเมินไม่ชดัเจนท า
ใหเ้กิดการประเมินท่ีไม่เป็นธรรม 

2.  ความยดึมัน่ในส่ิงใดส่ิงหน่ึงเป็นหลกั (Halo Effect) 
3.  แนวโนม้เขา้หาศูนยก์ลาง (Central Tendency) 
4.  การปล่อยหรือกดคะแนน (Leniency or Strictness) 
5.  การมีหลกัฐานไม่เพียงพอ (Insufficient Evidence) 
6.  อิทธิพลของลกัษณะงาน (Influence of the job) 
7.  ความแตกต่างของตวัผูป้ระเมิน (Individual Differences) 
8.  เหตุการณ์ใกลต้วั (Recency) 
ดงันั้น ปัญหาท่ีเกิดจากการประเมินผลการปฏิบติังาน เกิดไดจ้ากหลายสาเหตุ ส่วนใหญ่เกิด

จากตวัผูป้ระเมินเองท่ีไม่มีมาตรฐานในการวดัท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน ขาดความเต็มใจท่ีจะประเมินอยา่ง
ตรงไปตรงมา มีความล าเอียงและไม่มีขอ้มูลท่ีจะใช้ประกอบการประเมิน จึงประเมินโดยอาศยั
ความรู้สึกส่วนตวัเป็นหลกั 
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แนวคดิเกีย่วกบัเจนเนอเรช่ัน (Generation )  

เบบีบู้มเมอร์ส (Baby Boomers) 
เบบ้ีบูมเมอร์ส คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี ค.ศ.1946-1964 (พ.ศ. 2489-2507) (อา้งถึงใน 

ชชัวาลย.์ 2553) หรือประมาณช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองเป็นตน้มา อายุประมาณ 40-60 ปี เป็น
กลุ่มประชากรท่ีมีจ านวนมากโดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา ลกัษณะนิสัยมกัยึดมัน่ ไม่เปล่ียนแปลง
ความคิดง่ายๆ บางคร้ังจึงถูกมองวา่เป็นพวกอนุรักษ์นิยม หรือลา้สมยั ให้ความส าคญักบัผลงาน
แมว้า่จะตอ้งใชเ้วลานานกวา่จะประสบความส าเร็จ บางคนมีความทุ่มเทกบัการท างานและองคก์าร
มาก  เน่ืองจาก คนในรุ่นน้ีเกิดมาในยคุท่ีสังคมเพิ่งพกัฟ้ืนจากสงคราม ขา้วยากหมากแพง คนรุ่นน้ีจึง
เกิดมาพร้อมกบัความอดทน อดกลั้น อดออม ขยนั และท างานหนกั เพื่อช่วยพ่อแม่เล้ียงครอบครัว 
คนรุ่น baby boomer จึงเป็นคนบา้งาน นิยมรับราชการเพราะเป็นอาชีพ ท่ีมีเกียรติมีศรี ฐานะมัน่คง 
และไม่นิยมเปล่ียนงานบ่อย ซ่ึงถือไดว้า่คนในรุ่นน้ีมีความภกัดีต่อองคก์รสูง กลุ่ม baby boomer เป็น
รุ่นท่ียดึกบัขนบธรรมเนียมประเพณีมากท่ีสุด  

เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ (Generation X) รุ่นลูกของ Gen B 
เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดระหวา่งปี ค.ศ. 1965-1976 (พ.ศ. 2508-2519) อายุ 29-43 ปี (อา้งถึงใน 

ชชัวาลย.์ 2553) มีลกัษณะพฤติกรรมชอบเรียบง่าย ไม่ตอ้งเป็นทางการ ให้ความส าคญักบัเร่ืองความ
สมดุลระหวา่งงานกบัครอบครัว (Work-life Balance) มีแนวคิดและการท างานในลกัษณะรู้ทุกอยา่งท า
ทุกอย่างไดเ้พียงล าพงั ไม่พึ่งพาใคร มีความคิดเปิดกวา้ง พร้อมรับฟังขอ้ติติง เพื่อการปรับปรุงและ 
พฒันาตนเอง จดัวา่เป็นรุ่นท่ี อยูใ่นช่วงคาบเก่ียวระหวา่ง ยุคแห่งเทคโนโลยีล ้าสมยั และการกา้วสู่การ
เฟ่ืองฟูทางเศรษฐกิจ อนัน าไปสู่ลกัธิการบริโภคนิยม ลกัษณะของคนรุ่นน้ี จึงมีการปรับตวัเขา้สู่ยุค
ไฮเทคไดเ้ก่ง และสภาพเศรษฐกิจท่ีดีข้ึน ก็ท  าให้คนรุ่นน้ี มีทางเลือกในการอุปโภคบริโภคไดม้าก และ 
พฤติกรรมท่ีค่อนขา้งเปล่ียนแปลงเร็วตามกระแสโลกาวิวฒัน์ ซ่ึงคือท่ีมาของ Gen X : Xหมายถึงตวั
แปรในสมการทางคณิตศาสตร์ ตอ้งมีการแกแ้ละ คาดคะเนมาก่อน หรือ X อาจมาจาก Extraordinary 
หรือ Extreme เป็นรุ่นท่ีมีพฤติกรรมพิเศษแบบ เพราะท่ีสังคมเร่ิมเปิดรับวฒันธรรมภายนอกมากข้ึน มี
อิสระทางความคิดมากข้ึน (แต่ถา้น ามาเทียบกบั generation หลงัๆแลว้ คนรุ่นจะเรียกวา่ทั้งพิเศษกว่า
ของจริง) ในทางกลบักนั คนในรุ่น Gen X อาจเป็นกลุ่มท่ีค่อนขา้งจะสับสนในตวัเองอยู่พอสมควร 
เพราะ Gen X บางคนเกิดมาในช่วง Hippies หรือท่ีคนไทยเรียกกนัเพราะๆวา่ บุปผาชน คือกลุ่มชนท่ี
เกิดในช่วง ศตวรรษท่ี 60 ซ่ึงต่อตา้นสงคราม(จะเห็นวา่เป็นช่วงท่ีโลกอยูใ่นยุคสงครามเยน็ / สงคราม
เวยีดนาม) เป็นกลุ่มชนท่ีปฏิเสธสังคม และแสวงหาความสุขตามท่ีตนเห็นวา่ควรจะเป็นซ่ึงอาจมองได้
วา่เป็นกลุ่มคนท่ีมีความแปลกแยก ต่อตา้นสังคม แต่ก็มีความโดดเด่นไม่เหมือนใคร 
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เจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
เจนเนอเรชัน่วาย ช่ือท่ีเรียกคนเจนเนอเรชัน่น้ี ไดแ้ก่ Y – Why, Generation Next, Echo 

Boom, Digital Generation อายุระหวา่ง 11-25 ปี (อา้งถึงใน ชชัวาลย.์ 2553) นกัวิชาการบางท่านให้
ช่วงอายขุองเจเนอเรชัน่วายถึง 28 ปีก็มี คือเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1977-1994 (พ.ศ. 2520-2537)  เป็นกลุ่ม
คนท่ีโตมาพร้อมกบั คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี เป็นวยัท่ีเพิ่งเร่ิม เขา้สู่วยัท างาน มีลกัษณะนิสัย
ชอบแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ และไม่ชอบเง่ือนไข คนกลุ่มน้ี
ตอ้งการความชดัเจนในการท างานว่าส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร อีกทั้งยงัมี
ความ สามารถในการท างาน ท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร และยงัสามารถท างานหลายๆ อยา่งไดใ้น
เวลาเดียวกนั Y Generation หรือ Why Generation เป็นผูท่ี้เกิดมาพร้อมความสงสัยในความต่างทาง
ความคิด ของ Gen B Gen Y เป็นผูท่ี้ใจร้อน ตอ้งการเห็นผลส าเร็จทุกอยา่งอย่างรวดเร็วเน่ืองจาก 
เช่ือในศกัยภาพของตนเอง กลุ่มคน Gen Y เช่ือว่าการประสบความส าเร็จในชีวิตจะเกิดข้ึนตอ้ง
ท างานหนกั ท าใหมี้การแต่งงานชา้ลง ถา้อายไุม่ถึง 30 ปีจะมีค่อยมีการแต่งงาน เป็นกลุ่มท่ีเลือกการ
ท างานงาน มกัเปล่ียนงานบ่อย   

พฤติกรรมของ Gen Y คิดเร็ว ท าเร็ว เปล่ียนแปลงเร็ว เบ่ือง่าย รอไม่ค่อยจะเป็น ท าเร็ว
เกินไป จนลืมคิด คิดเร็วเกินไป จนลืมไตร่ตรอง เขาเรียกวา่ขาดสติ  ในขณะเดียวกนั กลบัตอ้งการ
แรงสนบัสนุนจากคนรอบขา้ง เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง ลกัษณะนิสัยน้ีมีมาตั้งแต่ Gen Y ยงั
เป็นเด็กๆ ซ่ึงมีพ่อแม่คอยส่งเสริมทุกส่ิงทุกอยา่ง นั้นท าให้ Gen Y รู้สึกวา่เป็นคนพิเศษ เม่ืออยูใ่น
กลุ่มเพื่อน Gen Y จะดูมีพลงัอยา่งมาก แต่เม่ืออยูต่ามล าพงั Gen Y กลบัขาดพลงั ในการตดัสินใจ
ดว้ยตนเอง ในเร่ืองการท างาน Gen Y จดัเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีให้ความส าคญัระหวา่งชีวิตส่วนตวั
และงาน มากๆ Gen X อาจเป็นกลุ่มท่ีเม่ือถึงเวลาเลิกงานก็จะมีพฤติกรรมแบบรีบออกจากท่ีท างาน
ทนัที Gen Y จะเป็นกลุ่มท่ีตอ้งการความสุขทั้งขณะท างานและหลงัเลิกงานดว้ยและไม่ชอบท างาน
ตลอดเวลา แต่อยากไดเ้งินเยอะในอตัราท่ีสูง กวา่คนท่ีท างานมากวา่สิบปี อยา่งไรก็ตาม Gen Y ก็
ยอมท่ีจะท างานหนกั ถา้พวกเขาผลตอบแทนท่ีน่าพอใจ 

เจนเนอเรช่ันเอม็ (GenerationM) 
       ในปัจจุบนัจ านวนประชากรกลุ่ม Gen M มีอยูป่ระมาณ 6.84 ลา้นคน หรือ 11.4% ของ
ประชากรทั้งประเทศ (ประเทศไทย) นอกจากน้ี กลุ่ม Gen M ยงัแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม
แรกไดแ้ก่ กลุ่มท่ีก าลงัศึกษาอยูใ่นระดบัอุดมศึกษา (ปริญญาตรี)และบณัฑิตศึกษา(ปริญญาโท)ส่วน
กลุ่มท่ี 2 คือ กลุ่มท่ีเร่ิมเขา้สู่ตลาดแรงงานและท างานอยูเ่ป็นระยะเวลาหน่ึงแลว้(อายงุานไม่เกิน4ปี)  

Gen M หรือ Millennial Generation (ในบางต ารา Gen M ถือวา่เป็นกลุ่มเดียวกบั Gen Z)
หมายถึงกลุ่มรุ่นเยาว ์ ซ่ึงอายุปัจจุบนัในช่วง 18-24 ปี กลุ่มน้ีเป็นผูท่ี้เกิดมาและไดรั้บการเล้ียงดู
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เสมือนเป็น ไข่ในหิน ผูป้กครองทุกคนในครอบครัว ซ่ึงเป็นสมาชิกของกลุ่มอ่ืนๆ ไดแ้ต่พร ่ าสอน
และเล้ียงดูอย่าง ประคบประหงมเพราะกลวัว่าเด็กกลุ่มน้ีจะถูกส่ิงย ัว่ยุ ย ัว่ยวนให้เดินผิดทาง อาทิ 
บุหร่ี สุรา ยาเสพติด รายการทีวีมอมเมา รายการบนัเทิงย ัว่ยุอารมณ์ พฤติกรรมกา้วร้าว หรือการ
ตั้งครรภก่์อนวยัอนัควร ฯลฯ Gen M จึงจดัไดว้า่เป็น (Generation of Hope) ท่ีผูใ้หญ่หวงัวา่จะมีชีวิต
อยูแ่ละแกไ้ขความผิดพลาดท่ีตนเคยท าในอดีตดว้ยความท่ีกลุ่ม Gen M เกิดในยุคดิจิตอล ชีวิตของ
พวกเค้าก็จะอยู่กับเทคโนโลยีและข้อมูลข่าวสารทุกทิศทุกทาง คนกลุ่มน้ีให้ความส าคัญกับ
คอมพิวเตอร์ และสนใจดา้นภาษา จึงท าใหก้ลุ่มน้ีเป็นผูท่ี้รอบรู้ พูดไดห้ลายภาษา ฉลาด คิดเร็ว และ
ตดัสินใจรวดเร็ว ไม่ชอบเป็นลูกจา้ง มีความตอ้งการเป็นเจา้ของกิจการขนาดเล็ก มีความอิสระใน
ตวัเองค่อนขา้งสูง มีแนวทางเป็นของตวัเองชดัเจนไม่เหมือนใคร 

Gen-M จะมีบุคลิกลกัษณะท่ีอาจจะแตกต่างจากคนกลุ่ม Gen อ่ืนๆ ไปบา้ง สามารถสรุปได้
ดงัน้ี 

1. เป็นกลุ่มท่ีมีความละเอียดอ่อนเร่ืองการสร้างสัญลกัษณ์ท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตน  
2. มีแรงขบัภายในสูง 
3. มีความเช่ือมนัในการใชพ้ลงัของตนเองสูง 
4. มีความรักครอบครัว เคารพผูอ้าวุโสกวา่แต่ไม่ไดแ้สดงออกแบบธรรมเนียมไทยแทแ้ต่

โบราณ  
5. มีความรู้สึกวา่ชีวติน้ีเป็นของตนเอง 
6. เลือกและตดัสินใจบริโภคสินคา้หรือบริการต่างๆ ดว้ยความคิดของตนเอง เป็นตน้ 

 

ตารางที ่5 แสดงผลของพฤติกรรมเจนเนอเรชัน่ในท่ีท างาน  

 เจนเนอเรช่ัน คุณลกัษณะ ลกัษณะการท างาน งานทีพ่งึพอใจ 

Baby Boom 
  
  
  
  
  

·  ยดึมัน่ ไม่เปล่ียนแปลง
ง่าย 
·  ใหค้วามส าคญัต่อ
ผลลพัธ์ 
·  อนุรักษนิ์ยม 
  

·  มีชีวติเพื่อท างาน 
·  สู้งาน ชอบท างาน 
·  ไม่ค่อยเปล่ียนงาน 
·  ภกัดีต่อองคก์าร 
·  อดทน 
·  ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คง 
·  เคารพกฎเกณฑ์ กติกา 

·  มีความมัน่คง 
·  งานท่ีอาศยัความ
เช่ียวชาญ    ช านาญเชิงลึก  
·  มีการเล่ือนต าแหน่ง 
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ตารางที ่5 (ต่อ) 

 เจนเนอเรช่ัน คุณลกัษณะ ลกัษณะการท างาน งานทีพ่งึพอใจ 

X 
  

·  ชอบเส่ียง ยนิดีรับการ
เปล่ียนแปลง 
·  ใชเ้ทคโนโลยี 
·  ใหค้วามส าคญัต่อ
สัมพนัธภาพ 
·  ใชชี้วติแบบยปั
ป้ี (Yuppy) 

·  ท างานเพื่อใหมี้ชีวิตท่ีสุข
สบายตามใจตนเอง 
·  ตอ้งการความยดืหยุน่ใน
ชีวติ 
·  ทุ่มเทเม่ือเห็นวา่ทา้ทาย 
·  เปล่ียนงานง่าย เป็น Job 
Hopper 
  
  

·  ทา้ทาย 
·  งานท่ีใชท้กัษะหลากหลาย 
·  การท างานเป็นกา้วหน่ึง
ของการไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ 
·  สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีได ้
·  มีความรู้ใหม่ๆ  
·  อิสระในการเลือกสถานท่ี
และเวลาท างาน 
·  ตอ้งการทราบมุมมองและ
แง่คิดในการท างานจากผูอ่ื้น 
·  มีค่าตอบแทนสูง 

Y ·  Hip-Hop 
·  ตอ้งการทราบเหตุผลวา่ 
“ท าไม” ตอ้งท าเช่นนั้น 
·  มีความเป็นสากล 
·  ติดวดีิโอเกม 
·  เช่ือมัน่ในตนเองสูง 

·  ปรับตวัเก่งและมีความคิด
ริเร่ิม 
·  มีประสิทธิภาพ ใช้
เทคโนโลยเีก่ง 
·  มุ่งมัน่ แต่บางคร้ังไม่
อดทน 
·  ไม่ผกูพนัต่อองคก์าร 
·  ไม่สนใจเร่ืองอาวุโส 
·  ช่างสงสัย 

·  ใชเ้ทคโนโลยี Wi-Fi 
·  บริหารจดัการตนเองได ้
·  งานท่ีมีความสนุกสนาน 
·  มีเวลาพกัผอ่น 
·  ตอ้งการความจริง 
  

ท่ีมา .NationalMaster,2553,Retrieved 7 January , 2012, from http:// http://www.sara-dd.com 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 ภูวนยั นอ้ยวงศ์ (2541:54-87) ศึกษาเร่ือง คุณชีวิตการท างานของพนกังานปฏิบติัการใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั มินีแบไทย จ ากดั จากกลุ่มประชากรทั้งหมด 365 คน 
พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัสูง ความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสภาวะแวดลอ้ม 
ลกัษณะงาน ความกา้วหน้า มีค่าปานกลาง พนกังานชายและหญิงมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ี 
แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
 ประเสริฐ กล่ินหอม (2543) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานและสุขภาพจิตของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ โรงงานผสมเสร็จเครือซิเมนตไ์ทย จากการสุ่มตวัอยา่งพนกังานจากกลุ่มประชากร
พนกังานจ านวน 736 คน ศึกษากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 239 คน พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยอายุงาน สถานภาพสมรส ท าเลท่ีตั้งโรงงาน และ รายไดไ้ม่มีผลท าให้คุณภาพ
ชีวติในการท างานโดยรวมแตกต่างกนั แต่อายมีุผลท าใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

นวรัตน์ ณ วนัจนัทร์ (2548) ไดศึ้กษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานขา้ราชการกรมการ
ปกครองจงัหวดัผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ศาสนา ระดบัการศึกษา
สาขาวชิาท่ีส าเร็จการศึกษา อายุราชการ สถานภาพสมรส เงินเดือน ต าแหน่งระดบัชั้น มีเพียงปัจจยั
ทางดา้นอายุราชการเท่านั้นท่ีมีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
กรมการปกครองจงัหวดัล าพูนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (ท่ีระดบั 0.5) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Walton ซ่ึงกล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานวา่ เป็นลกัษณะการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการ
และความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคล
หรือสังคม เร่ืองสังคมขององคก์รท่ีท าให้งานประสบผลส าเร็จ โดยมีเกณฑ์ในการตดัสินใจเก่ียวกบั
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั ความกา้วหนา้และความ
มัน่คง โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น สิทธิส่วนบุคคล จงัหวะชีวติ ส่ิงเหล่าน้ีถือไดว้า่เป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 

ด ารงฤทธ์ิ จนัทมงคล (2550) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน
และความผูกพันต่อองค์กรกับอายุการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน
อุสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัอายุการท างาน โดยมีความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัแปรกลาง (Mediator) จากการ
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วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาพบว่า ทศันคติเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานและทศันคติเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีระดบัคุณภาพชีวติในการท างานโดยเฉล่ียระดบัปานกลาง และ
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลางในการวิเคราะห์ระดบัแนวคิด จากการทดสอบหา
ความสัมพนัธ์โดยการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ พบวา่อายกุารท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกบั
คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ในระดบัใกลเ้คียงกนั แต่ผลจากการทดสอบ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงส่วน ระหวา่งอายุการท างานกบัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน เม่ือ
ควบคุมผลกระทบจากปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานกบัอายุการ
ท างานไม่มีความสัมพนัธ์กนัโดยตรง 
 ภทัรา (2542: 103-104) ไดศึ้กษาในเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 329 คน พบว่า 
พนกังานท่ีมีอายมุาก อายงุานมากและสมรสแลว้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุ
นอ้ย อายงุานนอ้ย และโสด และยงัพบวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีเป็นจริงและคาดหวงั
สูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงั
ต ่า พนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวงัต่างกนัน้อยจะมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีเห็นจริงและคาดหวงัต่อกนัมาก 
 สราวุธ เกตานนท์ (2546) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต การ
ท างานของพนกังานรายวนั บริษทั ซี.พี คา้ปลีกและการตลาดจ ากดั พบวา่คุณภาพชีวิตในการท า 
งานของพนักงานรายวนั ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง หากพิจารณาค่าเฉล่ียแต่ ละ
องค์ประกอบ พบว่า ดา้นสภาพการท างานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง ด้านสวสัดิการและสิทธิ
ผลประโยชน์ ค่าเฉล่ียอยู ่ในระดบัปานกลาง และดา้นส่ืงแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัต ่า ส่วน ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ คือ เพศ อาย ุระดบั การศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้อายงุาน 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัค่านิยมในการท างานของพนักงาน 
วิไล จิระพรพาณิชย ์(2540) ศึกษาค่านิยมในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังานชาวไทยและพนกังานชาวอเมริกนั ในประเทศไทย กรณีศึกษา:บริษทัในธุรกิจปิโตรเล่ียม
และปิโตรเคมี พบว่าค่านิยมในการท างานของพนักงานชาวไทยและพนักงานชาวอเมริกันไม่
แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาค่านิยมในการท างานด้านต่างๆแลว้พบว่า ค่านิยมในการท างานของ
พนกังานชาวไทย และพนกังานชาวอเมริกนัแตกต่างกนั โดยค่านิยมในการท างานดา้นท่ีแตกต่างกนั 
ไดแ้ก่ ดา้นวถีิชีวติ ดา้นความคิดสร้างสรรค ์และดา้นอุปถมัภเ์ก้ือกูล และพบวา่ค่านิยมในการท างาน
โดยรวมไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร แต่เม่ือท าการวิเคราะห์ค่านิยมในการท างาน
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ดา้นต่างๆกบัความผกูพนัต่อองค์การ พบว่าค่านิยมในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนทางเศรษฐกิจดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ดา้นสัมฤทธิผล 
ดา้นความคิดสร้างสรรค ์และดา้นการท างานเป็นทีม 

สไบทอง ชยัประภา (2544) ศึกษาค่านิยมในการท างาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และพฤติกรรม
การท างานของหัวหน้างานในธุกิจ อุตสาหกรรมส่ิงทอท่ีเขา้ร่วมโครงการพฒันาผูป้ระกอบธุรกิจ
อุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร โดยศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นหวัหนา้งาน จ านวน 158 คน 
พบว่าค่านิยมในการท างานของหัวหน้างานส่วนมากอยู่ในระดบัสูง มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยู่ใน
ระดบัสูง และมีพฤติกรรมการท างานอยู่ในระดบัดี 2 ดา้น คือ ดา้นการติดต่อสือสาร และดา้นการ
แกปั้ญหา และพบวา่นิยมในการท างานดา้นบริการสังคม ดา้นความสุนทรีย ์ดา้นความคิดสร้างสรรค ์
ดา้นการกระตุน้ให้ใชปั้ญญา ดา้นความส าเร็จ ดา้นความมี อิสระ ดา้นการจดัการ ดา้นความมัน่คง 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ ดา้นการคบหาสมาคม และดา้นความหลากหลาย มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และพฤติกรรมการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจากน้ี 
ค่านิยมในการท างานด้านความมีศกัด์ิศรี ด้านสภาพแวดล้อมด้านวิถีชีวิต ก็มีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยค่านิยมในการท างานดา้นบริการ
สังคม ดา้นความสุนทรีย ์ดา้นความส าเร็จ ดา้นผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ดา้นวิถีชีวิต และแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถ ร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการท างานได ้ร้อยละ 51.8  

พิชญา ทองค าพงษ ์(2544) ศึกษาลกัษณะงาน ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
และพฤติกรรมการท างานของหัวหน้างานในธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอท่ีเขา้ร่วมโครงการพฒันา
ผูป้ระกอบการธุรกิจ อุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรปราการโดยศึกษากลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็น
หวัหนา้งาน จ านวน 172 คน พบวา่ หวัหนา้งานมีค่านิยมในการท างานอยู่ในระดบัสูง 12 ดา้น คือ 
บริการสังคม ความคิดสร้างสรรค์ การกระให้ใชปั้ญญา ความส าเร็จ ความมีอิสระ ความมีศกัด์ิศรี 
ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ความมัน่คง สภาพแวดลอ้ม ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ การคบหาสมาคม
และวิถี ชีวิต และพบว่า หัวหน้างานมีพฤติกรรมการท างานอยู่ในระดับดี 4 ด้าน คือ การ
ติดต่อส่ือสารมนุษยสัมพนัธ์ การแกปั้ญหา และความรับผิดชอบ ค่านิยมในการท างานดา้นต่างๆมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และความสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการท างานได ้
 พชัรา เกาตระกูล. (2544) ศึกษา ค่านิยมในการท างานของพนกังานองค์การรัฐบาลและ
เอกชนในเชียงใหม่ พบวา่ พนกังานท่ีท างานในองค์การรัฐบาลและเอกชนมีค่านิยมในการท างาน
แตกต่างกนั และค่านิยมในการท างานดา้นค่นิยมภายในแต่งต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และ
พนกังานองคก์ารรัฐบาลท่ีมีตวัแปรดา้น อายทุ  างาน ต าแหน่งงาน และรายไดต่้างกนัมีค่านิยมในการ
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ท างานดา้นค่านิยมภายในแตกต่างกนั (P<.05) และพนกังานองค์การเอกชนท่ีมีต าแหน่งงานและ
รายไดต่้างกนัค่านิยมในการท างานดา้นค่านิยมภายในและภายนอกแตกต่างกนั 
 นาฎลดา ก่อเกิด (2551) ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของลูกจา้งชัว่คราวครู รายเดือนในส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษา
จงัหวดัเชียงราย เขต 1-4 พบวา่ ค่านิยมในการท างานทั้งภายในและภายนอกของลูกจา้งชัว่คราวครูราย
เดือนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานอยา่งมีนยัส าคญั  (p < .01) 
 มนชัยา จนัทเขต (2551) ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความเช่ืออ านาจใน
ตนกบัพฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) 
พบว่า ค่านิยมในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมของสมชิกในองค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัของพนักงาน 
นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2545) ศึกษาเร่ือง ”ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของสมาชิกใน

องคก์ารศึกษาเฉพาะกรณีส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี” ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการของ
ส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี มีความผูกพันต่อองค์การสูง และย ังพบว่า  ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล (อายุ สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การ) ลกัษณะงาน (งานท่ีทา้ทาย โอกาสกา้วหน้า การมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน งานท่ีติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น) ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานในองค์การ 
(ทศันคติของกลุ่มเพื่อนร่วมงานต่อองคก์าร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความ
น่าเช่ือถือและพึ่ งพาได้ขององค์การ และระบบการพิจารณาความดีความชอบ)ด้านอายุของ
ขา้ราชการมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การท่ีสอดคลอ้งกนั กล่าวคือ ขา้ราชการท่ีมีอายุ
มาก จะมีความสัมพนัธ์ต่อองค์การสูงกว่าขา้ราชการท่ีมีอายุนอ้ย เน่ืองจากขา้ราชการมีอายุมากข้ึน
มกัจะไม่ชอบการเปล่ียนแปลงไม่ว่าเร่ืองใด ๆ การไปท างานในหน่วยงานใหม่และสภาพแวดลอ้ม
ใหม่ เขาจะตอ้งปรับตวัใหม่ ท าใหเ้ขาไม่ตอ้งการเปล่ียนท่ีท างานใหม่  

พฒันสิทธ์ิ เข็มเงิน (2547) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์าร
ของต ารวจตระเวนชายแดน กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 33 ต าบลหนองหาร อ าเภอสัน
ทราย จงัหวดัเชียงใหม่” ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
ต่อหน่วยงานของต ารวจตระเวนชายแดนในทางผูกผนั เช่นเดียวกับปัจจัยด้านประสบการณ์
ความสัมพนัธ์ในทางผกผนัต่อความผกูพนัต่อหน่วยงานของต ารวจตระเวนชายแดน ส่วนปัจจยัส่วน
บุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ในด้านความรู้สึกเก่ียวกบัความผูกพนัของ
ต ารวจตระเวนชายแดนต่อหน่วยงาน พบวา่ต ารวจตระเวนชายแดนมีความผกูพนัในระดบัต ่า โดยมี
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ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานเด็มใจและตั้ งใจท างานอย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถ
ตลอดเวลา มีความภาคภูมิใจในหน่วยงานและงานท่ีท าและยงัมีความมุ่งมัน่ท่ีตอ้งการจะท างานให้
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน ท าให้เกิดความรู้สึกอยากท่ีจะสร้างความส าเร็จกา้วหน้า โดยมีส่วน
ร่วมและรู้สึกเป็นเจา้ของหน่วยงานตลอดจนเป้าหมายของตนเองและของหน่วยงาน(องค์การ) คือ
ส่ิงเดียวกนั ท าให้เกิดความคิดท่ีจะอยูก่บัหน่วยงานน้ีตลอดไปจนกว่าเกษียณอายุราชการ และรู้สึก
วา่รางวลัหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการโดยคิดอยูเ่สมอ
หรือมีความรู้สึกเช่นน้ีตลอดเวลา แต่ความคิดท่ีจะยา้ยหรือเปล่ียนงานนั้นยงัมีความรู้สึกเช่นน้ี
บ่อยคร้ัง หรือค่อนขา้งมาก 

อรพินท์ สุขสถาพร (2542) ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การ: ศึกษากรณีกรม
ส่งเสริมเกษตร ซ่ึงพบวา่ ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรมีความผกูพนัต่อองคืการในระดบัปาน
กลาง และระดบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัไปตามปัจจยั เพส อายุ สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่งหนา้ท่ี ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความ
มีเอกลกัษณ์ของงาน ความรู้สึกวา่ตนมีส่วนส าคญักบัองค์การ ความรู้สึกวา่องค์การเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
 เกศรี คีรีเสถียร (2543) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร : กรณีศึกษาบริษทัในเครือ
เกสร พบวา่ ลกัษณะงาน ลกัษณะของงาน และประสบการณ์จากการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณ 0.739 (r = 0.739) โดยมีตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความ
ผูกพนัต่อองค์การท่ีส าคญัคือ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย  การมีส่วนร่วมงานการบริหาร ความน่าเช่ือถือ
ขององค์การ ระบบพิจารณาความดีความชอบ ความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน และความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน โดยตวัแปรทั้งหกมีความแปรผนัของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 54.60 
 อรวรรณ วงศศิ์ริเดช (2544 ) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัของบุคคลากรธนาคารซิต้ีแบงค ์
ประเทศไทย จ านวนตวัอยา่ง 311 ตวัอยา่ง พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งอยู่
ในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีใชศึ้กษา คือ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น เพศ เงินเดือน และอายุงาน มีผลต่อความผกูพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร แต่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ลกัษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในงาน การปฏิสัมพนัธ์กบัผูกอ่ืน โอกาสก้าวหน้า 
ความทา้ทายของงาน การป้อนกลบั ลว้นเป็นส่ิงบ่งช้ีท่ีส าคญัต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3. ลกัษณะเฉพาะขององคก์าร ก็คือ การมีส่วนร่วม การกระจายอ านาจ ความชดัเจนของ
กฎระเบียบขอ้บงัคบั เป็นส่ิงบ่งช้ีท่ีส าคญัต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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4. ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ทัศนคติของบุคคลากร ความพึ่ งพาได้ของ
ผูบ้งัคบับญัชา ความพึ่งพาไดข้ององคก์าร ความส าคญัของตนเองต่อองคก์าร เป็นตวับ่งช้ีท่ีส าคญัต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

วราเพ็ญ โกมะหะวงศ์ (2544) ท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการครูในสหวิทยาเขตวิภาวดี กรมสามญัศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า ขา้ราชการครู
ในสหวิทยาเขต กรมสามญัศีกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง เม่ือ
พิจารณาความสัมพนัระหวา่งปัจจยัต่างๆ กบัความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ 

1. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายได ้
2. ปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน 

ความส าคญัของงาน ผลป้อนกลบัของงานและมีงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
3. ปัจจยัลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน

ในองคก์าร 
4. ปัจจยัประสบการณ์จากการท างานในองคก์าร ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั

ความพึ่งพาไดข้ององค์การ ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การและความรู้สึกต่อระบบการ
พิจารณาความดีความชอบ 
 อรอุมา ศรีสวา่ง (2544) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนับุคคลากรในมหาวิทยาลยั
เอกชน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ แต่ เพศ อายุ สถานภาพสมรสและระยะเวลาในการท างานไม่พบว่ามี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส าหรับปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจนั้น พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนมี 
4 ดา้นเท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน เงินเดือนและสวสัดการ และความมัน่คงในการท างาน ส่วนปัจจยั
จูงใจท่ีมีผลสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นมี 3 ดา้น คือ ความส าเร็จใน
การท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

พิชญากุล ศิริปัญญา (2545) ท าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ”
โดยท าการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล
ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในการท างาน ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร พบวา่ ความผกูพนัของ
พนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาจากปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายสุถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การ ระดบัต าแหน่ง และอตัราเงินเดือนมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วน เพศ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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เบญจมาภรณ์  นวลิมป์ (2546) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร :
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร” ศึกษา
โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 42 คน โดยใชท้ฤษฎีของ R.M. Steers 3 ดา้น
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน ใช้
แบบสอบถามตอบดว้ยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล แปลความหมายค่าคะแนนออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัต ่า ระดบัปานกลาง และระดบัสูง
พบวา่ ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัในดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อตัราเงินเดือน มีผลต่อความ
ผกูพนัขององคก์าร ในขณะท่ีเพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ไม่มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลาย
ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน กล่าวคือ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อ
องค์การ ความรู้สึกว่าองค์การพึ่งพาได้และความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร 

จิระชยั ยมเกิด (2549) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัของพนกังานต่อบริษทัลา้นนา
เกษตรอุตสาหกรรม จ ากดั” โดยท าการศึกษาเก่ียวกบัระดบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารและปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง
โดยปัจจยัท่ีแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง แต่ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี
จะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การอยูใ่นระดบัปานกลาง ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
ผกูพนัต่อองค์การ ส่วนเพศ อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดท่ี้ไดรั้บ และต าแหน่งงานหรือ
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนักบัองค์การ ปัจจยัด้านลกัษณะงานที
ปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผล
ป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารเช่นเดียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์งานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อ
องค์การ ความรู้สึกวา่องค์การพึ่งพาได ้ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบสนองจากองค์การ และ
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

รัชดาพร ร้องเสียง (2549) ท าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร : บริษทั 
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ซนัยางอุตสาหกรรม จ ากดั” โดยท าการศึกษาระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร โดยใชท้ฤษฎี
ของ R.M. Steers พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น ทั้งใน
ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์าร ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ ปัจจยัทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคลในเร่ืองเพศ อายุ ระดบัการศึกษาระยะเวลาการท างาน 
รายไดท่ี้ไดรั้บ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ในขณะท่ีสถาฯสมรส ไม่มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากนั้น ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในส่วนของความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นความมีอิสระในการท างาน 
อีกทั้งดา้นประสบการณ์การท างาน ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกวา่
ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัต่อองคก์าร 

อรัญญา  สุวรรณวิก (2541) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัยคูอม 
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานของบริษทัยูคอมมีความผูกพนัต่อองค์กรอยูใ่นระดบัมาก พนกังาน
บริษทัฯ ท่ีมีอายุค่อนขา้งมากมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุน้อย พนกังานท่ี
สมรสแล้วมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีเป็นโสด พนักงานท่ีมีเงินเดือนสูงและ
ค่อนขา้งสูงมีความผกูพนัต่อองค์กรสูงกว่าพนกังานท่ีมีเงินเดือนต่าและปานกลาง พนกังานท่ีมีตา
แหน่งผูจ้ดัการข้ึนไปมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่พนกังาน พนกังานท่ีมีอายุงานสูงและปานกลาง
มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุงานต่า พนกังานท่ีมีเพศและการศึกษาแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ปัจจยัทั้ง 3 ปัจจยัคือ ปัจจยัดา้นชีวสังคม ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน และปัจจยัดา้นความพึงพอใจเฉพาะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

สามารถ  ศุภรัตน์อาภรณ์ (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร : ศึกษากรณีฝ่าย
ปฏิบติัการคลงัสินคา้ บริษทั การบินไทย จากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ (1) พนกังานฯ มีความ
ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมและรายไดอ้ยู่ในระดบัสูง (2) ตวัแปรความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ความตระหนกัว่าตนมีความสาคญัต่อองค์กรและอายุงานในองค์กร สามารถร่วมกนัอธิบายการ
เปล่ียนแปลงความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ได้
ร้อยละ 17.50 อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (3) ตวัแปรความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
โอกาสก้าวหน้าในงาน สามารถร่วมกันอธิบายการเปล่ียนแปลงความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึกของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ไดร้้อยละ 22.00 อยา่งมีนยัสาคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 (4) ตวัแปรความตระหนกัวา่ตนมีความสาคญัต่อองคก์ร อายุงานในองคก์ร และ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สามารถร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความต่อเน่ืองของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ไดร้้อยละ 13.00 อยา่งมีนยัสาคญั
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ทางสถิติท่ีระดบั .001 (5) ตวัแปรความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและอายุงานในองคก์ร สามารถ
ร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงความผกูพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสังคมของพนกังานฝ่าย
ปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ไดร้้อยละ 9.60 อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

ประนอม ลอองนวล (2542) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
และผลการปฏิบติังาน : ศึกษากรณีเฉพาะมหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. บุคลากรมหาวทิยาลยั หวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และสามารถจดัล าดบัความพึงพอใจในปัจจยัต่างๆ จากความพึงพอใจมากท่ีสุดจนถึงนอ้ย
ท่ีสุดไดด้งัน้ี 
  1.1 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  1.2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

1.3 ความกา้วหนา้ในการท างาน 
1.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบัเพื่อนร่วมงาน 
1.5 ระบบในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
1.6 การติดต่อส่ือสารในหน่วยงาน 
1.7 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชา 
1.8 การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
1.9 นโยบายในการบริหารงาน 
1.10 ลกัษณะงาน 
1.11 เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวสัดิการ 

  1.12 ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน และบุคลากรมีความทุ่มเทให้กับงานจะสูงกว่า
ระดบั ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2. ตวัแปรดา้นลกัษณะบุคคลของบุคลากรไดแ้ก่ จ  านวนปีท่ีท างานท่ีมหาวิทยาลยัหวัเฉียว
เฉลิมพระเกียรติ และระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ดงันั้นสรุปได้ว่า ลักษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจต่างมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อนัจะส่งผลต่อความทุ่มเทใหก้บัการท างาน ความกระตือรือร้นในการท างาน  

ความผูกพนัธ์ท่ีมีต่อประสิทธิผลองค์การ (ชนิดา ธนกิจเจริญสุข,2551,หน้า68) คือความ
ผูกพนัของพนักงานเป็นตวัช้ีวดัด้านความมีประสิทธิผลขององค์การ เน่ืองจากพนักงานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูงมกัจะท างานอยา่งเต็มศกัยภาพและความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงอย฿ู
กบัองค์การต่อไปเพื่อท างานให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์การ ท าให้องค์การไดรั้บประโยชน์
มากมาย ทั้งยงัก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน แต่ในทางกลบักนัหากสม
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ชิกในองคก์ารรู้สึกวา่ตนไม่ไดรั้บการดูแลท่ีดีพอหรือรู้สึกไม่มีคุณค่าแลว้จะเกิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย
ต่องาน ท างานโดยไม่มีความกะตือรือร้น และลาออกจากองคก์ารไปในท่ีสุด  
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

วิสุทธ์ิ อุตะมะ (2538) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานศึกษาธิการอ าเภอ เขตการศึกษา 6 จ านวน 66 ส านกังาน กลุ่ม
ประชากร จ านวน 321 คน ผลการศึกษาปรากฏวา่ (1) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการส่ือสารและการ
ประสานงาน ระบบงานในส านกังาน การพฒันาความสามารถของบุคคล การมีส่วนร่วมในองคก์าร 
การจดัองค์การและการบริหาร บูรณาการสังคมประชาธิปไตยในการท างานส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ ความมัน่คงในงาน เวลาวา่งของชีวิต ความเจริญงอกงามและสวสัดิภาพ และการ
ใหส่ิ้งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน (2) คุณภาพ
ชีวติของการท า งานดา้น การส่ือสารและการประสานงาน การพฒันาความสามารถของบุคคล เวลาวา่ง
ของชีวติ และระบบในส านกังาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 

คมกฤช รัตนคร (2541) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัผลการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษสังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ จ านวน 355 คน ผลการศึกษาปรากฏวา่คุณภาพ
ชีวติการท างานของผูบ้ริหารโรงเรียนในดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยักาพฒันา
ความสามารถของบุคคล ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน บูรณาการทางสังคมกฎระเบียบขอ้บงัคบั
ในการปฏิบติังาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และด้านการปฏิบติังานในสังคมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นค่าตอบแทน
ท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม ไม่พบความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติัในหนา้ท่ีผูบ้ริหารโรงเรียน 

สืบศกัด์ิ  สืบสกุล (2542) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัผล
การปฎิบติังานของขา้ราชการต ารวจในสถานีต ารวจภูธร สังกดัต ารวจภูธรภาค 2 กลุ่มตวัอยา่งเป็น
ขา้ราชการต ารวจในสถานีต ารวจภูธร สังกดัต ารวจภูธร ภาค 2 จ านวน 375 คน พบวา่คุณภาพชีวิต
ในการท างานของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและถูก
สุขลกัษณะ การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ความกา้วหนา้และมัน่คง บูรณาการทางสังคมระเบียบ
ขอ้บงัคบัในการปฏิบติัหน้าท่ี ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั และงานมีส่วน
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานดา้นรายไดแ้ละประโยชน์ตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม
นั้น ไม่พบความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน นอกจากน้ียงัพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของ
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ขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ การ
พฒันาศกัยภาพของบุคคล และบูรณาการทางสังคม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานดา้นรายไดแ้ละประโยชน์ตอบ
แทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม ความกา้วหนา้และมัน่คง ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติัหนา้ท่ี ความ
สมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั และงานมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมนั้น ไม่พบ
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 

อุทยัวรรณ จนัทรประภาพ (2547) ไดศึ้กษาการรับรู้ลกัษณะงาน การรับรู้ความสามารถใน
ตนเอง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพยาบาลโรงพยาบาล
เมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) พบวา่ 1) การรับรู้ลกัษณะงานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ดา้นความ
หลากหลายของทกัษะ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นความมีอิสระใน
การท างานของเจา้หนา้ท่ีพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานและการรับรู้ลกัษณะ
งานดา้นผลสะทอ้นจากงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 2) การรับรู้ความสามารถใน
ตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน และ 3) การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และการรับรู้ลกัษณะงานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานเท่านั้นท่ีสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 41.6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบั Generation 
จนัทิพย ์รุ่งแสง (2554) ศึกษาเร่ืองศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่านิยมในการ

ท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มบุคลากร Generation X และกลุ่มบุคลากร 
Generation Y ผลการวจิยั พบวา่ การศึกษาเปรียบเทียบการแตกต่างระหวา่งค่านิยมในการท างานท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มบุคลากร Generation X และกลุ่มบุคลากร Generation Y 
ศูนยบ์ริการโลหิตแห่งชาติ สภากาชาดไทย เร่ืองค่านิยมในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาดทั้ง 8 ดา้น และเม่ือแยกภาพรวมรายดา้นความ
พึงพอใจอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นบริการสังคม ดา้นความสัมพนัธ์กบั
หัวหน้างาน ด้านความมีอิสระ ด้านความคิดสร้างสรรค์ ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา ด้าน
ความส าเร็จ ดา้นความมัน่คงปลอดภยั และดา้นผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ และเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์าร โดยรวมความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือแยกภาพรวมรายดา้นความพึงพอใจอยูใ่น
ระดบัมากโดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน ดา้นการคงอยู ่ผลการศึกษา
ความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่านิยมในการ
ท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มบุคลากร Generation X และกลุ่มบุคลากร 
Generation Y ศูนยบ์ริการโลหิตแห่งชาติ สภากาชาดไทย พบว่า ตวัแปรเพศช่วงอายุ (Generation) 
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สถานภาพสมรส ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาปฏิบติังาน จากการทดสอบสมมติฐานค่านิยมในการ
ท างาน พบว่า เพศ ช่วงอายุ สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่งและระยะเวลาปฏิบติังาน มีความ
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงถือว่าเป็นการยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 1 2 3 4 
และ 5 และจากการทดสอบสมมติฐานความผกูพนัต่อองค์การ พบวา่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบั
ต าแหน่ง และระยะเวลาปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงถือวา่
เป็นการยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 1 3 4 และ 5 ส่วนช่วงอายุจากการทดสอบสมมติฐานไม่แตกต่างกนั 
ซ่ึงถือวา่เป็นการปฏิเสธสมมติฐานขอ้ท่ี 2 

วริยา ขนุด า (2554) ศึกษาเร่ือง  ค่านิยมของพนกังานในเจเนอเรชัน่ Y X และ Baby boomer 
ค่อคุณค่าขององคก์ร (EVP) ของพนกังานบริษทัดูเม็กซ์ ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเจน
เนอเรชั่น Y แสดงความคิดเห็นและให้ความส าคญัต่อคุณค่าขององค์กร (EVP) สูงสุด จาก 48 
ตวัเลือกมีดงัต่อไปน้ี “มีรายไดอ่ื้นๆ นอกเหนือจากเงินเดือน” อยู่ในดา้นค่าตอบแทนคะแนนเฉล่ีย 
6.83 เจนเนอเรชัน่ X แสดงความคิดเห็นและให้ความส าคญัต่อคุณค่าขององค์กร (EVP) สูงสุดคือ 
“มีความอิสระในการท างานสูง” อยู่ในด้านเน้ืองาน คะแนนเฉล่ีย 5.68 และเจนเนอเรชั่น Baby 
Boomer แสดงความคิดเห็นและให้ความส าคญัต่อคุณค่าขององคก์ร (EVP) สูงสุดคือ “มีสวสัดิการ
รักษาพยาบาลฟรีทั้งผูป่้วยในและผูป่้วยนอก” อยูใ่นดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ คะแนนเฉล่ีย 
7.13  ซ่ึงพบวา่ในแต่ละเจนเนอเรชัน่มีค่านิยมท่ีแตกต่างกนัโดยท่ีอนัดบัหน่ึงของเจนเนอเรชัน่ Y คือ
ค่าตอบแทนอ่ืนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน คือพึงพอใจในการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นค่าตอบแทน
พิเศษตามผลการท างานท่ีถือเป็นการให้รางวลัท่ีคนในวยัน้ีสามารถน าไปบริหารจดัการซ้ือในส่ิงท่ี
ตนพึงพอใจ ส่วนเจนเนอเรชัน่ X ให้ความส าคญัอนัดบัหน่ึงกบัเร่ือง การท างานท่ีเป็นอิสระ คือพึง
พอใจกบัเน้ืองานท่ีมีความอิสระสูง จึงจะให้คนกลุ่มน้ีสามารถอยู่ในองค์กรได้และเจนเนอเรชั่น 
Baby Boome มีค่านิยมอันดับหน่ึงคือเร่ืองสวสัดิการรักษาพยาบาลฟรี ด้วยคนวยัน้ีก็จะให้
ความส าคญักบัสุขภาพมากข้ึน ดงันั้นองค์กรท่ีให้ส่ิงน้ีกบัพนักงานกลุ่มน้ีจะมีแนวโน้มสามารถ
รักษาและดึงดูดพนกังานไวไ้ด ้ 

จุฑาทิพ ภฎภูริญ (2552) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัของพนักงานต่างรุ่น กรณีศึกษาเจา้หน้าท่ี
การตลาดของบริษทัหลกัทรัพยแ์ห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า เจา้หน้าท่ีการตลาดรุ่น Baby Boomer, 
Gen X และ Gen Y มีความคิดเห็นในดา้นลกัษณะของงานและประสบการณ์ในงานระดบัค่อนขา้งสูง 
ในขณะท่ีความคิดเห็นด้านลักษณะขององค์การ มีระดับความคิดเห็นปานกลาง  ผลการทดสอบ
สมมติฐาน ด้านลกัษณะส่วนบุคคล พบว่าในกลุ่มเจา้หน้าท่ีการตลาดรุ่น Baby Boomer ปัจจยัด้าน
ต าแหน่งงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และกลุ่มเจา้หนา้ท่ีตลาดรุ่น Gen X ปัจจยัดา้นเพศ ระดบั
การศึกษา และอายุงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และกลุ่มเจา้หนา้ท่ีการตลาดรุ่น Gen Y ปัจจยั
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ดา้นเพศ สถานภาพ และระดบัการศึกษา มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นลกัษณะของงาน พบว่า
ไม่มีปัจจยัใดในด้านลกัษณะของงานท่ีมีสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ี
การตลาดรุ่น Baby Boomer, Gen X และ Gen Y ดา้นลกัษณะขององคก์าร พบวา่ ในกลุ่มเจา้หนา้ท่ี
การตลาดรุ่น Baby Boomer ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มเจา้หน้าท่ีตลาดรุ่น Gen X ปัจจยัดา้นนโยบายและการสนบัสนุนจากองค์การ 
และปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และกลุ่ม
เจา้หนา้ท่ีการตลาดรุ่น Gen Y ไม่พบปัจยัใดๆในดา้นลกัษณะของงานท่ีมีสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ ดา้นประสบการณ์ในงาน พบว่าไม่มีปัจจยัใดในดา้นลกัษณะของงานท่ีมีสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีการตลาดรุ่น Baby Boomer, Gen Xและ Gen Y 

กุลธิดา คุม้ประดิษฐ์ (2552) ศึกษาเร่ืองการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังานใน
แต่ละช่วงวยั เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา องคก์ารเอกชนท่ีไม่แสวงหาผลก าไรแห่งหน่ึง 
จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงาน Baby Boomers ซ่ึงพนักงานแสดง
ความเห็นวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คงในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และ ภาพลกัษณ์
ขององค์การ มีผลต่อการท างานในระดบัมาก และพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความ
ปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์าร และ การนึกถึงบริษทัในทางท่ีดี อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความ
ภูมิใจในงานท่ีท าส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัในระดบัมาก 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ อายุ เพศ ระยะเวลาในการท างาน สถานภาพการสมรส ท่ี
แตกต่างกนัจะส่งผลต่อระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลให้ Baby 
Boomers มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ความการดีรับการยอมรับนบัถือไม่ส่งผลให้ Generation X มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน การมี
สัมพนัธภาพท่ีดีกบับงัคบับญัชา และรายไดจ้ากการท างาน ส่งผลให้ Generation X มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความยืดหยุ่นในการ
ท างานส่งผลให้ Generation Y มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความทา้ทายของงานความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน รายไดจ้ากการท างาน 
และความสอดคลอ้งกนัระหวา่งพนัธกิจขององคก์ารท่ีมีต่อหน้าท่ีท่ีปฏิบติั ไม่ส่งผลให้ Generation 
Y มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

รัชฎา อสิสนธิสกุล(2549) ศึกษาเร่ือง การสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y ) เพื่อการประยุกต์ใชใ้นท่ีท างานวามคาดหวงัต่อการท างาน”  พบวา่ คน Gen Y 
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ตอ้งการลกัษณะงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทาย เหมาะสมกบัความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน และมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและเจา้นาย   พวกเขายึดหลกัความสบายใจในการ
ท างานส าคญักวา่รายไดห้รือต าแหน่งงาน นอกจากน้ี Gen Y ยงัตอ้งการท างานท่ีพวกเขาไดมี้ส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ ไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ มีค่าจา้งแลสวสัดิการท่ีเหมาะสม และมีความ
ยืดหยุ่นในการท างานทั้งในเร่ืองเวลาและสถานท่ีท างาน หากถามหาถึงควาจงรักภกัดีต่อองค์กร 
ความภกัดีต่อบริษทัของ Gen Y จะอยู่ในอนัดบัท้ายสุดพวกเขาให้ความส าคญัมากท่ีสุดคือ
ครอบครัว รองลงไปคือ กลุ่มเพื่อน เพื่อนร่วมงาน และตวัของพวกเขาเอง  Gen Y ยอมรับวา่พวกเขา
ไม่จงรักภกัดีกบัองคก์รแต่จงรักกบัวชิาชีพ    

งานวจัิยต่างประเทศ  
 Oi - ling Siu (2003 อา้งใน จารุมา ชูช่วง . 2550 : 22) ไดศึ้กษาความเครียดในการท างาน
และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจากปัจจยัค่านิยมในการท างานแบบจีนและความ
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานในประเทศฮ่องกงจ านวน 386 คน พบวา่ 

1. ค่านิยมในการท างานแบบจีนและความจงรักภกัดีต่อองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ต่อประสิทธิภาพการท างาน 

2. ค่านิยมในการท างานแบบจีนสามารถบรรเทาความเครียดได ้แต่เฉพาะกรณีท่ีองคก์าร 
มีสถานการณ์ความเครียดในระดบัต ่าถึงปานกลางเท่านั้น 
 Phillips and Freedman (1985) ศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบของค่านิยมในการท างานท่ีมีต่อค่าจา้ง
ท่ีไดรั้บและความสนใจต่อปัจจยัภายในของงาน พบวา่ ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีมีการให้ค่าจา้ง คนท่ีมีค่านิยม
ดา้นปัจจยัภายนอกมากกวา่ดา้นปัจจยัภายในจะมีความพึงพอใจในภาระงาน (task) หรือลกัษณะงาน
นอ้ยกวา่ผูท่ี้มีค่านิยมดา้นปัจจยัภายใน ในทางตรงขา้มหากไม่ไดอ้ยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขท่ีมีการให้ค่าจา้ง คน
ท่ีมีค่านิยมดา้นปัจจยัภายนอกมากกวา่ปัจจยัภายในจะมีความพึงพอใจต่อภาระงานมากกวา่ผูมี้ค่านิยม
ดา้นปัจจยัภายใน นัน่คือ ค่าจา้งท่ีมีผลกระทบต่อค่านิยมปัจจยัภายในคือ ลกัษณะงาน 

Kanchier and Unruh (1989) ท าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนอาชีพใน
ผูจ้ดัการจ านวน 494 คน ผลปรากฎวา่ ผูเ้ปล่ียนงานมีค่านิยมสูงกวา่ผูไ้ม่เปล่ียนงานในดา้นความคิด
สร้างสรรค์ ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นอิสระในการท างาน ความรู้สึกแห่งความส าเร็จ
และการกระตุน้เร้าทางสติปัญญา (intellectual stimulations) แต่มีค่านิยมต ่ากวา่ในดา้นความมัน่คง
ในงาน ส่ิงตอบแทนทางเศรษฐกิจ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สภาพแวดลอ้มและเกียรติยศ 

Tang and Gilbert (1995) ไดศึ้กษาจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานทางดา้นสุขภาพ พบวา่ ความ
พึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัค่านิยมภายนอกงาน โดยพนกังานท่ีมีความเครียดและมีความ   
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พึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัต ่าจะมีความตอ้งการค่านิยมภายนอกงานโดยเฉพาะค่าตอบแทนท่ีอยูใ่น
รูปของตวัเงิน 

Gray and Eylon (1998) ไดศึ้กษาถึงค่านิยมของบุคคลกบัความส าเร็จและไม่ส าเร็จของนกั
ธุรกิจ โดยใชท้ฤษฎีของ Rokeach ในการท าวจิยั พบวา่ ผูท่ี้ประสบความส าเร็จจะมีความพึงพอใจใน
งานท่ีเกิดจากภาวะอิสระจากงาน ความเป็นอิสระ และความกล้าหาญ มากกว่าผูไ้ม่ประสบ
ความส าเร็จ 
 Luthans and Peterson (2001) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานและผูจ้ดัการท่ีมีความ
มีประสทธิภาพเก่ียวข้องกับความมีประสิทธิผลของการจัดการเละการพฒันา พบว่า ความมี
ประสิทธิภาพของผูจ้ดัการเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัธ์ของพนกังานและ
ระดบัประสิทธิผลของผุจ้ดัการ โดยทัว่ไปแลว้พบวา่ทั้งความผกูพนัของพนกังานและประสิทธิภาพ
ของผูจ้ดัการคือส่ิงส าคญัท่ีเกิดข้ึนร่วมกันโดยมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิผลมากกว่าการ
ท านาย ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาการจดัการแบบมีประสิทธิผลและฝึกฝนคือส่ิงท่ีอธิบายได ้

Chelte (อา้งใน สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544 : 24-26) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนั
ต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตของการท างานในมหาวิทยาลยั ซ่ึงผลการศึกษา
พบวา่ อายุมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ คนท่ีมีอายุมากจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่คนท่ีมีอายุนอ้ย ส่วนสถานภาพการสมรสพบวา่คนท่ีแต่งงานแลว้จะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่คนท่ีเป็นโสด  

Austin (อา้งใน อรัญญา สุวรรณวิก. 2541 : 21-22) ไดศึ้กษาผูบ้ริหารระดบักลางใน
มหาวทิยาลยัโดยการส ารวจและการสัมภาษณ์ใน 3 ดา้นคือ ความผกูพนักบัต าแหน่ง ความผกูพนักบั
หน่วยงาน และความผกูพนักบัอาชีพท่ีเป็นอาจารย ์ ผลการศึกษาพบวา่ ร้อยละ 50 มีความผกูกบั
ต าแหน่งเป็นอนัดบัแรก และองคป์ระกอบท่ีส่งผลมี 4 ประการ ไดแ้ก่ ความตอ้งการอิสระ ความ
ตอ้งการช่ือเสียง ความภาคภูมิใจ และการท่ีไดมี้โอกาสร่วมท างานกบับุคคลท่ีน่าสนใจ  

Hrebiniak and Alutto (อา้งใน สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544 : 24 ) ไดท้  าการศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทในการพฒันาความผูกพนัต่อ
องคก์รของครูและพยาบาล ในรัฐนิวยอร์ค พบวา่ คนท่ีมีอายุมากจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่
คนท่ีมีอายนุอ้ย เน่ืองจากอายุท าให้คนตระหนกัวา่มีขอ้จ ากดัในการเปล่ียนงาน เม่ือคนมีอายุมากข้ึน
จึงอยู่กับองค์กรมากข้ึน และท าให้เขามีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึนตามไปด้วยอายุจึงมี
ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในเร่ืองสถานภาพสมรสพบวา่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กร เร่ืองระดบัการศึกษาพบว่ามีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรแบบ
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ผกผนั คือ คนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่คนท่ีมีระดบัการศึกษาต่า 
ส่วนคนท่ีมีโอกาสกา้วหนา้และประสบความส าเร็จจะท าใหค้นเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร  

Jermier and Berke (อา้งใน วไิลพร คมัภิรารักษ.์ 2542 : 38 ) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
พฤติกรรมผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีตารวจ จานวน 158 นาย พบวา่ พฤติกรรม
ผูน้ าแบบใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพฤติกรรมผูน้ าแบบให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัปานกลาง  

Buchanan (อา้งใน สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544 : 24 ) ไดท้าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนั
ต่อองค์กรของผูจ้ดัการของบริษทัธุรกิจและรัฐบาล พบว่า ระยะเวลาท่ีทางานในองค์กรมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยผูจ้ดัการจะมีความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มมากข้ึนตาม
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร  

Sheldon (อา้งใน จิราวรรณ หาดทรายทอง. 2539 : 21 ) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลท่ีมีต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รในกลุ่มนกัวทิยาศาสตร์ท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาเอก และปฏิบติังานอยู่
ในห้องทดลอง ผลการวิจยัพบวา่ การเก่ียวขอ้งกบัสังคม (Social Involvement) กบัเพื่อนร่วมงานมี
อิทธิพลต่อความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร  

Grusky (อา้งใน สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544 : 29-30 ) ไดศึ้กษาพบวา่ ผูจ้ดัการท่ีไดรั้บ
รางวลัโดยการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน จะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน การแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูจ้ดัการและองคก์รจะด าเนินไปเร่ือยๆ จนถึงจุดท่ีรางวลัท่ีผูจ้ดัการไดรั้บจากองคก์รเกินกวา่ตน้ทุน
ท่ีผูจ้ดัการไดล้งไว ้เน่ืองจากการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนจะท าใหส้ามารถเขา้ถึงรางวลัตอบแทนท่ีส าคญั
ขององค์กรซ่ึงองค์กรจะสามารถให้ไดค้นท่ีด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจะยิ่งไดรั้บเงินเดือนและมีสิทธิ
อ านาจมากข้ึน ดงันั้นผูจ้ดัการท่ีมีการเล่ือนต าแหน่งบ่อยจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ผูจ้ดัการ
ท่ีมีการเล่ือนต าแหน่งนอ้ย 

Angle and Perry (อา้งใน อรัญญา สุวรรณวิก. 2541 : 21) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ร
กบัประสิทธิภาพขององคก์รพบว่า คุณลกัษณะส่วนตวัดา้นระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ในทาง
ลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ผูห้ญิงมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ผูช้าย  

Steers (อา้งใน สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544 : 30) ไดท้  าการศึกษาวิศวกร นกัวิจยัใน
หอ้งปฏิบติัการ พนกังานและผูบ้ริหารในโรงพยาบาล พบวา่ความรู้สึกวา่ตนมีความสาคญัต่อองคก์ร
มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 
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บทที ่3 
   วธีิด าเนินการวจิยั  

อิทธิพลการพยากรณ์ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อ
องค์กร ของกลุ่มพนกังานท่ีส่งผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนกังานในองค์กรผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืม
แอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้
ด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง  
 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
 3. การจดักระท าขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 

ประชากรและการเลอืกกลุ่มตัวอย่าง  

1. ประชากร พนกังานใน องคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 

ตารางที ่6 แสดงจ านวนประชากรและจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง ของ Krejcie and Morgan 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

10 
15 
20 
25 
30 
35 
40 
45 

10 
14 
19 
24 
28 
32 
36 
40 

220 
230 
240 
250 
260 
270 
280 
290 

140 
144 
148 
152 
155 
159 
162 
165 

1200 
1300 
1400 
1500 
1600 
1700 
1800 
1900 

291 
297 
302 
306 
310 
313 
317 
320 

50 44 300 169 2000 322 
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ตารางที ่6 (ต่อ) 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

55 
60 
65 
70 
75 
80 
85 
90 
95 

100 
110 
120 
130 
140 
150 
160 
170 
180 
190 
200 
210 

48 
52 
56 
59 
63 
66 
70 
73 
76 
80 
86 
92 
97 

103 
108 
113 
118 
123 
127 
132 
136 

320 
340 
360 
380 
400 
420 
440 
460 
480 
500 
550 
600 
650 
700 
750 
800 
850 
900 
950 

1000 
1100 

175 
181 
186 
191 
196 
201 
205 
210 
214 
217 
226 
234 
242 
248 
254 
260 
265 
269 
274 
278 
285 

2200 
2400 
2600 
2800 
3000 
3500 
4000 
4500 
5000 
6000 
7000 
8000 
9000 

10000 
15000 
20000 
30000 
40000 
50000 
75000 

100000 

327 
331 
335 
338 
341 
346 
351 
354 
357 
361 
364 
367 
368 
370 
375 
377 
379 
380 
381 
382 
384 

ท่ีมา : Robert V. Krejcie and Earyle W. Morgan. 1970 อา้งใน ธีรวฒิุ เอกะกุล, 2543 
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สูตรของเครซ่ีและมอร์แกน  
สูตรของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970 อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) มีดงัน้ี  
 n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

 N  =  ขนาดของประชากร  
 e  =  ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้ 

 χ 2 =  ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (χ
2
=3.841)  

 p  =  สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ถา้ไม่ทราบใหก้ าหนด p = 0.5) 
 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือพนกังานในองคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานครจ านวนทั้งส้ิน 958 คน จึงก าหนดประชากรขนาดตวัอยา่งจ านวน 277 คน   
การสุ่มตัวอย่าง 
การสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) คือ การสุ่มตวัอยา่งชนิดท่ีแบ่ง กลุ่ม

ประชากรออกเป็นชั้นย่อย ๆ (Strata) เสียก่อนบนพื้นฐานของระดบัของตวัแปรท่ีส าคญัท่ีส่งผล
กระทบต่อตวัแปรตาม โดยมีหลกัในการจดัแบ่งชั้นภูมิให้ภายในชั้นภูมิแต่ละชั้นมีความเป็น เอก
พนัธ์ (Homogeneous) หรือมีลกัษณะท่ีเหมือนกนัให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้แต่ระหวา่งชั้นภูมิให้มี
ความเป็นวิวิธพนัธ์ (Heterogeneous) หรือมีความแตกต่างกันให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ และ
หลงัจากท่ีจดัแบ่งชั้นภูมิเรียบร้อยแลว้จึงสุ่มตวัอยา่งจากแต่ละชั้นภูมิ ซ่ึงเป็นวิธีท่ีผูว้ิจยัสามารถแบ่ง
ประชากรออกเป็นกลุ่มยอ่ย ๆ ไดด้งัน้ี 

 

ตารางที ่7 แสดงการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ ตาม Generation 

ตารางแสดง การสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ ตาม Generation ของพนักงาน 

Generation ประชากร 958 คน  การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 277 คน  

Baby Boomer Generation 248 คน 72  คน 
Generation X 330 คน 95  คน 
Generation Y 380 คน 110 คน 

รวมทั้งหมด 958 คน 277 คน 

ท่ีมา : ทรัพยากรมนุษย ์ ขอ้มูลน้ีเป็นขอ้มูล ณ วนัท่ี 01 กุมภาพนัธ์ 2555) 
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เคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบบสอบถามดงักล่าวผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี
และปรับปรุงจากเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 5 ส่วนคือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัต าแหน่ง อายุงานในองค์การปัจจุบนั โดย
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบใหเ้ลือกค าตอบ 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงเป็นค าถามแบบ Rating 
Scale 5 ระดบั จ านวนทั้งหมด 16 ขอ้  ซ่ึงประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม 

- การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ไดแ้ก่ ขอ้ 1- 2  
- ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั ไดแ้ก่ ขอ้ 3 - 4 
- เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี ไดแ้ก่ ขอ้ 5 - 6 
- ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังานไดแ้ก่ขอ้ 7 - 8 
- ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ ขอ้ 9 
- ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรมไดแ้ก่ ขอ้ 10 -12 
- ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั ไดแ้ก่ ขอ้ 13 -14  
- ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง ไดแ้ก่ ขอ้ 15 - 16 

โดยขอ้ค าถามเชิงบวกไดแ้ก่ขอ้ 1 ถึง ขอ้ 16 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน ซ่ึงเป็นค าถามแบบ Rating Scale 
5 ระดับ จ านวนทั้หมด 28 ข้อ ซ่ึงประกอบด้วย ค่านิยมภายใน จ านวนข้อค าถาม 15 ข้อ 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามในเร่ืองของ   งานท่ีน่าสนใจ ไดแ้ก่ ขอ้ 1 และ 27 

-    งานท่ีทา้ทาย ไดแ้ก่ ขอ้ 2 - 3  
-    เรียนรู้ส่ิงใหม่ไดแ้ก่ ขอ้ 4 , 8 และ 25  
-    สร้างคุณงามความดีท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ขอ้ 5 - 7 
-    พฒันาตนเองเตม็ศกัยภาพ ไดแ้ก่ ขอ้ 28 
-    มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบและความเป็นอิสระ ไดแ้ก่ ขอ้ 9 - 10 
-    ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ไดแ้ก่ ขอ้ 11 - 12  
ขณะท่ีค่านิยมภายนอก แบ่งออกเป็นขอ้ค าถามจ านวน 13 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามใน

หวัขอ้เร่ืองเงินเดือนสูง ไดแ้ก่ ขอ้ 13 - 14  
-    ความมัน่คงปลอดภยัในงาน ไดแ้ก่ ขอ้ 15 - 16   
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-    สวสัดิการดี ไดแ้ก่ ขอ้ 17 -18  
-    มีสังคมกวา้งขวางข้ึน ไดแ้ก่ ขอ้ 19 - 20  
-    มีการติดต่อในสังคม ไดแ้ก่ ขอ้ 26 
-    มีเวลาใหค้รอบครัว ไดแ้ก่ ขอ้ 21- 22   
-    มีเวลาท างานอดิเรก ไดแ้ก่ ขอ้ 23 - 24 

โดยขอ้ค าถามเชิงบวกไดแ้ก่ขอ้ 1 2 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 15 16 17 19 20 21 23 27 28 
ขอ้ค าถามเชิงลบไดแ้ก่ขอ้ 3 14 18 22 24 25 26 

 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับค าถามความคิดเห็นเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังาน โดยใชแ้นวความคิดของ Allen and Meyey เป็นค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึง
เป็นค าถามแบบ Rating Scale 5 ระดบั จ านวนทั้งหมด 13 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม 

-    ดา้นความรู้สึก ไดแ้ก่ ขอ้ 1 , 2 ,5 ,7 ,8 ,9 และ10   
-    ดา้นความต่อเน่ือง ไดแ้ก่ ขอ้ 3 , 4 และ 11  
-    ดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ ขอ้ 6 ,12 และ13 

โดยขอ้ค าถามเชิงบวกไดแ้ก่ขอ้1 2 6 7 8 9 10 11 12 13 
ขอ้ค าถามเชิงลบไดแ้ก่ขอ้ 3 4 5  

 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัค าถามความคิดเห็นเร่ืองผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นค าถาม

แบบ Rating Scale 5 ระดบั จ านวนทั้งหมด 15 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถามเร่ือง  
ดา้นปริมาณ ขอ้ 1 , ดา้นคุณภาพงาน ขอ้ 2 , ดา้นความรอบรู้ในงาน ขอ้ 3 
ดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ ขอ้ 4, ดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ ขอ้ 5 
ดา้นความรับผดิชอบในงาน ขอ้ 6, ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ขอ้ 7,ดา้นการมาท างานและตรงต่อ
เวลา ขอ้ 8, ดา้นทกัษะในการส่ือสาร ขอ้ 9,ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ขอ้ 10, ดา้นการ
ใหค้วามร่วมมือและการประสานงาน ขอ้ 11 , ดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตาม
ระเบียบวนิยั ขอ้ 12  ดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ ขอ้ 13, ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหา
และการตดัสินใจ ขอ้ 14  ดา้นการพฒันาตนเอง ขอ้ 15 

โดยขอ้ค าถามเชิงบวกไดแ้ก่ขอ้ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
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ในแต่ละข้อค าถามของส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 ส่วนท่ี4 และส่วนท่ี 5 เป็นข้อค าถามแบบ
ตรวจสอบประเมินค่า (Rating – Scale) แต่ละขอ้ค าถามมีตวัเลือก 5 ตวัเลือกโดยแบ่งออกเป็น มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยท่ีสุด ดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  มีค่าเท่ากบั 5 
 ระดบัความคิดเห็นมาก   มีค่าเท่ากบั 4 
 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  มีค่าเท่ากบั 3 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   มีค่าเท่ากบั 2 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  มีค่าเท่ากบั 1 
 การใหค้วามหมายของค่าเฉล่ียผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑใ์นการพิจารณาคะแนนเฉล่ียในการ
แปลผลแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 กรณีการแปลผลแบ่งเป็น 5 ระดบั 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด = 5 – 1 = 0.8 
  จ านวนชั้น     5 

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00  = อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20  = อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40  = อยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81- 2.60  = อยูใ่นระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  = อยูใ่นระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 

การสร้างเคร่ืองมอืวจิัย  

 1. ศึกษาขอ้มูลจากต ารา เอกสาร และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาเปรียบเทียบ
พนกังานในกลุ่ม Baby Boomers, Generation X และ Generation Y เก่ียวกบัปัจจยัคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ค่านิยมในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรและผลการปฏิบติังานของ
พนกังานเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  

2. ปรับปรุงและดดัแปลงเป็นแบบสอบถามท่ีมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั แนวคิด
และทฤษฎีท่ีใชใ้นการวจิยั  

โดยมีการปรับและพฒันามาจาก สุชานุช พนัธนียะ (2553) ท่ีศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคก์าร
ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู  สามารถ  ศุภรัตน์อาภรณ์ (2544) ท่ีศึกษาเร่ือง
ความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษา ฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) 
จารุมา ชูช่วง (2550) ท่ีศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในการท างานและบทบาทการบงัคบั
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บญัชาของหวัหนา้กบัพฤติกรรมการท างาน : กรณีศึกษาหน่วยงานภาครัฐแห่งหน่ึง และ พระมหา
ธนพล ธนูสนธ์ิ (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักบริษัทลีสซ่ิงแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร   และน า
แบบสอบถามท่ีร่างเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งว่า
ครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษาวจิยั ตลอดจนปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

3.น าแบบสอบถามไปทดลองใช้งาน (Try Out) กบักลุ่มพนกังานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบั
กลุ่มประชากรท่ีท าการศึกษาจ านวน 30  ชุดเพื่อวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยหา
ค่าสัมประสิทธ์ิ ดว้ยวธีิการค านวณของ Cronbach’s Alpha Coefficient  
 
ตารางที ่8     การวเิคราะห์ค่า Cronbach’s Alpha Coefficient 
 

ปัจจัยทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล จ านวนข้อค าถาม ค่า Cronbach’s Alpha 

คุณภาพชีวติในการท างาน 16 .770 
ค่านิยมในการท างาน 28 .738 
ความผกูพนัในการท างาน 13 .826 
ผลการปฏิบติังาน 15 .711  

 
3. น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 277 คน 

 

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอน 
1.ผูว้ิจยัได้ขอหนังสืออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อประกอบการท าวิจยั จากวิทยาลัย

บณัฑิตศึกษาดา้นการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีปทุม เพื่อส่งหนงัสือขออนุญาตเก็บรวมรวมขอ้มูลไป
ถึงผูอ้  านวยการทรัพยากรบุคคล พร้อมโครงร่างวทิยานิพนธ์และตวัอยา่งแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด 

2.เม่ือไดรั้บอนุญาตแลว้ ผูว้จิยัติดต่อประสานงานโดยตรงทางโทรศพัทไ์ปยงัฝ่ายต่างๆ เพื่อ
ช้ีแจงวตัถุประสงค์และขอความร่วมมือผ่านทางเลขานุการของฝ่ายหรือผูป้ระสานงานในการแจก
แบบสอบถามและส่งกลบัคืนใหผู้ว้จิยัตามก าหนดเวลาท่ีใหไ้วใ้นหนงัสือน าส่งแบบสอบถาม 

3.ผูว้จิยัไดด้ าเนินการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเองบางส่วนและขอรับแบบสอบถามคืนใน
วนัท่ีแจกแบบสอบถาม หลงัจากนั้นตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลท่ีไดม้า เพื่อน ามาวิเคราะห์
ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 
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การวเิคราะห์ข้อมูล  

การวเิคราะห์ทางสถิติเพื่อน าเสนอขอ้มูลและสรุปผลการศึกษา มีรายละเอียดการวิเคราะห์ดงัน้ี 
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบั 
1. ใช้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ อายุงานท างานปัจจุบนั สถานภาพ ระดับ

ต าแหน่งของพนักงานกลุ่มตวัอย่าง เพื่อค านวณการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 

2. ใชศึ้กษาเร่ืองปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัในการท างาน
และผลการปฏิบติังาน โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และการวดัการกระจายดว้ยค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ( Standard Deviation) 

ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายต่าง ๆ 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) ใชร่้วมกบัค่าเฉล่ียเพื่อแสดงการกระจายของ

ขอ้มูล 
สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic ) เพื่อใชว้เิคราะห์ความแตกต่างดา้น 
1. ใชศึ้กษาปัจจยัดา้น เพศ สถานภาพและต าแหน่งงาน ท่ีมีผลคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน ทดสอบความ
แตกต่างโดยใชว้ิธีการทดสอบค่าที (T-test : Independent Sample Test ) ใชท้ดสอบความแตกต่าง
ระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นอิสระต่อกนัเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานของตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล 

2. ใชศึ้กษาปัจจยัดา้นอายุ การศึกษา สถานภาพ เละอายุงานของพนกังานท่ีมีผลต่อระดบั
คุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัของพนักงานและผลปฏิบติังาน 
ทดสอบความแตกต่างโดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test : One Way ANOVA ) ใชท้ดสอบความ
แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียมากกวา่สองกลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนัและเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่
ดว้ยวธีิแบบ LSD (Least Significant Difference)    

3.  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห์อ านาจ
ในการพยากรณ์ของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี ในการทดสอบปัจจยั
ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัพนกังาน  ค่านิยมในการท างานต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน  
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ตารางที ่9 แสดงการสรุปการใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา 

ตัวแปร สถิติเชิงพรรณนา 

ปัจจยัส่วนบุคคล ค่าร้อยละ 
คุณภาพชีวติการท างาน 
ค่านิยมในการท างาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ผลการปฏิบติังาน 

 
 

ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

   
ตารางที ่10 สถิติในการทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ T-test , Anova และ Multiple Regression 

Analysis  ตาราง แสดงการสรุปการใชส้ถิติในการทดสอบสมมติฐาน  
 

ตัวแปร สถิติในการทดสอบ
สมมติฐาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
 

-คุณภาพชีวติการท างาน 
-ค่านิยมในการท างาน 
-ความผกูพนัต่อองคก์ร 

T-test 
ANOVA 

 
คุณภาพชีวติการท างาน 
ค่านิยมในการท างาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

   
-ผลการปฏิบติังาน 

 

Multiple Regression 
Analysis 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 อิทธิพลการพยากรณ์ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อ
องค์กร ของกลุ่มพนกังานท่ีส่งผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนกังานในองค์กรผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืม
แอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research)
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากพนกังานในองค์กร
ผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 277 คน การเสนอผลการวิเคราะห์
และการแปรความหมาย ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 

สัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

N     คือ  จ านวนประชากร  
      คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
S.D.   คือ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
P-value    คือ  ค่าสถิติแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
t         คือ ค่าท่ีใชพ้ิจารณาใน T-test 
F     คือ ค่าท่ีใชพ้ิจารณาใน F-Test 
H0      คือ สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1      คือ สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
Df      คือ  ค่าอนัตภาพชั้น 
Sum of Squares คือ  ผลรวมของก าลงัสองของส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Mean Square  คือ  ค่าเฉล่ียความเบ่ียงเบนก าลงัสอง 
LSD     คือ ค่าสถิติส าหรับการทดสอบความแตกต่างดว้ยการจบัคู่พหุคูณ (Least 

Significant Difference) 
*         คือ ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**        คือ ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
Adjusted R2    คือ  ประสิทธิภาพการท านายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square)  
ß      คือ ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (Regression Coefficients)  
Beta     คือ ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน แสดงอิทธิพลของตวัแปรตาม 
Constant  คือ  ค่าคงท่ี  
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Std. Error    คือ ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการท านาย (Standard Errorof the 
Estimate) 

   

ผู้วจิัยได้น าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี ้

 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
 1.1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลผูต้อบแบบสอบถาม โดยวเิคราะห์จากค่าร้อยละ  
 1.2 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยวิเคราะห์จากค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 1.3 ผลการวิเคราะห์ค่านิยมในการท างาน โดยวิเคราะห์จากค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 1.4 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การ โดยวิเคราะห์จากค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 1.5 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังาน โดยวเิคราะห์จากค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพือ่ทดสอบสมมติฐาน ประกอบด้วย 

สมมติฐาน 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน 
แตกต่างกนั 

สมมติฐาน 2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างานของพนกังาน แตกต่าง
กนั 

สมมติฐาน 3 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
แตกต่างกนั 

สมมติฐาน 4 คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร         
มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 

 1.1 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม โดยวเิคราะห์จากค่าร้อยละ  
 

ตารางที ่11    แสดงค่าร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลผูต้อบแบบสอบถาม  

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศของผูต้อบแบบสอบถาม   
 ชาย 101 36.5 
 หญิง 176 63.5 
อายกุลุ่มพนกังาน   
 18  - 35 ปี พนกังานในกลุ่ม Generation Y 110 39.7 
 36 - 47 ปี พนกังานในกลุ่ม Generation X 95 34.3 
 48 - 66 ปี พนกังานในกลุ่ม Baby Boomers 72 26.0 
สถานภาพ   
 โสด 114 41.2 
 สมรส / อยูด่ว้ยกนั 152 54.9 
 หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู่ 11 4.0 
ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 24 8.7 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 204 73.6 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 49 17.7 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
 6,500 - 20,000 บาท 89 32.1 
 20,001 - 50,000 บาท 159 57.4 
 50,001 - 80,000 บาท 21 7.6 
 80,001 บาทข้ึนไป 8 2.9 
อายงุานในองคก์ารปัจจุบนั   
 0 - 3 ปี 96 34.7 
 4 - 7 ปี 88 31.8 
 8 - 12 ปี 44 15.9 
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ตารางที ่ 11 (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

 13 - 17 ปี 22 7.9 
 17 ปีข้ึนไป 27 9.7 
ระดบัต าแหน่ง   
 พนกังานระดบัชั้นตน้ / บริการ และ ระดบั

ปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) 
154 55.6 

 พนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นตน้ (ระดบั 6-8) 100 36.1 
 พนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นกลาง (ระดบั 9 -10) 23 8.3 

รวม 277 100.0 
 

จากตารางท่ี 11 สามารถอธิบายลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลไดด้งัน้ี 
1. ด้านเพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อย

ละ 63.5 และเป็นเพศชาย จ านวน101 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5  
2.  ด้านอายุกลุ่มพนักงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 18 - 35 ปี เป็น

พนกังานในกลุ่ม Generation Y คิดเป็นร้อยละ 39.7 รองลงมามีอายุ 36 - 47 ปี เป็นพนกังานในกลุ่ม 
Generation X คิดเป็นร้อยละ 34.3 และอายุ 48 - 66 ปี พนกังานในกลุ่ม Baby Boomers คิดเป็นร้อย
ละ 26.0  

3.  ด้านสถานภาพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพสมรส / อยู่ดว้ยกนั คิด
เป็นร้อยละ 54.9 รองลงมา สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 41.2 และสถานภาพหมา้ย / หย่าร้าง / 
แยกกนัอยู ่คิดเป็นร้อยละ 4.0  

4.  ด้านระดับการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 73.6 รองลงมามีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 17.7 และ
มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 8.7   

5.  ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 
50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 57.4 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6,500 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
32.1 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001 - 80,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 7.6 และ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 80,001 
บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.9 
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6.  ด้านอายุงานในองค์การปัจจุบัน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีอายุงาน 0 - 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 
34.7 รองลงมามีอายุงาน 4 - 7 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8 อายุงาน 8 - 12 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.9 อายุงาน 
17 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.7 และอายงุาน 13 - 17 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.9  

7.  ด้านระดับต าแหน่ง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดบัชั้นตน้ / บริการ และ ระดับ
ปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) คิดเป็นร้อยละ 55.6 รองลงมาคือพนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นตน้ (ระดบั 6-8) 
คิดเป็นร้อยละ 36.1 และพนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นกลาง (ระดบั 9 -10) คิดเป็นร้อยละ 8.3  

 

 1.2 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยวิเคราะห์จากค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
 

ตารางที ่12 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวม 

 

คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวม ( ) (S.D.) ระดับความคิดเห็น 

1. ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม 

3.05 .731 ปานกลาง 

2. ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 3.41 .608 มาก 
3. ดา้นเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  

3.34 .684 ปานกลาง 

4. ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
ความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

3.35 .644 ปานกลาง 

5. ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการ
ทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน 

3.65 .831 มาก 

6. ดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมาย
หรือกระบวนการยติุธรรม  

3.33 .649 ปานกลาง 

7. ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 3.41 .707 มาก 
8. ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบั
สังคมโดยตรง 

3.54 .658 มาก 

รวม 3.39 .434 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 12  พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.39, S.D. = 0.434) เม่ือพิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ียเป็น   
รายดา้น  3 ล าดบัแรก พบวา่ ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรงมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด ( =3.54, S.D. = 0.658) รองลงมา คือ ดา้นส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
( =3.41, S.D. = .608) และดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั ( =3.41, S.D. = .707) โดย
ทั้งสามรายด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ( =3.05, S.D. = 0.731) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางที ่13 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอและยติุธรรม 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ด้านการได้รับค่าตอบแทนเพยีงพอและยุติธรรม 

( ) (S.D.) ระดับความคิดเห็น 

1. ความพึงพอใจในเงินเดือน 3.08 .799 ปานกลาง 
2. ค่าตอบแทนเพียงพอส าหรับค่าใชจ่้าย 3.03 .814 ปานกลาง 

รวม 3.05 .731 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 13 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการไดรั้บ
ค่าตอบแทนเพียงพอและยติุธรรมโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.05, 
S.D. = 0.731) เม่ือพิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ี 1 ความพึงพอใจในเงินเดือนมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( =3.08, S.D. = 0.799) รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 2 ค่าตอบแทนเพียงพอส าหรับค่าใชจ่้าย 
( =3.03, S.D. = 0.814) โดยทั้งสองรายขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 

ตารางที ่14 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ด้านส่ิงแวดล้อมทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภัย 

( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. สถานท่ีท างานมีความปลอดภยั 3.40 .743 ปานกลาง 
2. เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์ มีความเพียงพอต่อการท างาน 3.43 .722 มาก 

รวม 3.41 .608 มาก 
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 จากตารางท่ี 14 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ี
ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( =3.41, S.D. = 
0.608) เม่ือพิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี 2 เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์ มีความ
เพียงพอต่อการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( =3.43, S.D. =0.722) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 1 สถานท่ีท างานมีความปลอดภยั (  =3.40, S.D. = 0.753) มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  
 

ตารางที ่15 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการ
พฒันาความรู้ความสามารถ 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ด้านการพฒันาความรู้ความสามารถ 

( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. องคก์รสนนัสนุนใหห้าความรู้เพิ่มเติม 3.37 .805 ปานกลาง 
2. ท่านไดรั้บการเพิ่มทกัษะ เพื่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 3.30 .776 ปานกลาง 

รวม 3.34 .684 ปานกลาง 
  

 จากตารางท่ี 15 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการพฒันา
ความรู้ความสามารถ โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( =3.34, S.D. = 0.684) เม่ือ
พิจารณาจากระดับค่าเฉล่ียเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ี 1 องค์กรสนันสนุนให้หาความรู้เพิ่มเติม 
( =3.37, S.D. = 0.805) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 2 ท่านไดรั้บการเพิ่มทกัษะ เพื่อ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ( =3.30, S.D. = 0.776) โดยทั้งสองรายขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

ตารางที ่16 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการ
ส่งเสริมความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ด้านการส่งเสริมความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. งานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัมีความมัน่คง 3.39 .747 ปานกลาง 
2. องคก์รมีการวางสายการพฒันาอาชีพ 3.31 .805 ปานกลาง 

รวม 3.35 .644 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 16 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการส่งเสริม
ความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.35, 
S.D. = 0.644) เม่ือพิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ี 1 งานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัมีความ
มัน่คง ( =3.39, S.D. = 0.747) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 2 องคก์รมีการวางสายการพฒันา
อาชีพ ( =3.31, S.D. = 0.805) โดยทั้งสองรายขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

ตารางที ่17 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน ลกัษณะ
งานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน ด้านลกัษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

บริษทัมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับของสังคมทัว่ไป 3.65 0.831 มาก 

รวม 3.65 0.831 มาก 
 

 จากตารางท่ี 17 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นลกัษณะงานมี
ส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน บริษทัมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับของสังคม
ทัว่ไป ( = 3.65, S.D. = 0.831) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 

ตารางที ่18 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน ด้านลกัษณะงานทีต่ั้งอยู่
บนพืน้ฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม  

( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 3.39 .784 ปานกลาง 
2. ไดรั้บการพิจารณาความดี ความชอบหรือผลงาน
อยา่งยติุธรรม 

3.23 .827 ปานกลาง 

3. ในการท างาน มีการเปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ 
ความสามารถ ในการแสดงความคิดเห็นในการ
ท างาน 

3.38 .846 ปานกลาง 

รวม 3.33 .649 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 18 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ี
ตั้งอยู่บนพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรมโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
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ระดบัปานกลาง ( = 3.33, S.D. = 0.649) เม่ือพิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ี 1 
ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา (  = 3.39, S.D. = 0.784) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสองคือ 
ขอ้ท่ี 3 ในการท างาน มีการเปิดโอกาสให้ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ ในการแสดงความคิดเห็นใน
การท างาน ( =3.38, S.D. = 0.846) และขอ้สุดทา้ย ขอ้ท่ี 2 ไดรั้บการพิจารณาความดี ความชอบหรือ
ผลงานอยา่งยติุธรรม ( =3.23, S.D. = 0.827)โดยทั้งสามรายขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

ตารางที ่19 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นความ 
สมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว 

( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. เวลาท างานของท่านไม่ไปรบกวนเวลาส่วนตวั 3.42 .842 มาก 
2. งานของท่านท าใหท้่านมีเวลาใหค้รอบครัว และได้
พกัผอ่นดูแลสุขภาพอยา่งเหมาะสม 

3.39 .789 ปานกลาง 

รวม 3.41 .707 มาก 
 

 จากตารางท่ี 19 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดุล
ระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( =3.41, S.D. = 
0.707) เม่ือพิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี 1 เวลาท างานของท่านไม่ไปรบกวน
เวลาส่วนตวั ( =3.42, S.D. = 0.842) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด และระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมาคือขอ้ท่ี 2 งานของท่านท าให้ท่านมีเวลาให้ครอบครัว และไดพ้กัผ่อนดูแลสุขภาพอยา่ง
เหมาะสม ( =3.39, S.D. = 0.789) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

ตารางที ่20 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสังคม 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ด้านลกัษณะงานมีส่วนเกีย่วข้องกบัสังคม 

( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ภาพลกัษณ์องคก์รท่านประจกัษแ์ก่บุคคลทัว่ไปใน
ดา้นการช่วยเหลือ ส่งเสริม พฒันาสังคม 

3.71 .846 มาก 

2. มีโอกาสเขา้ร่วมในการสร้างคุณประโยชน์ใหส้ังคม 3.38 .810 ปานกลาง 

รวม 3.54 .658 มาก 
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 จากตารางท่ี 20 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นลกัษณะงานมี
ส่วนเก่ียวขอ้งกบัสังคม โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( =3.54) เม่ือพิจารณา
จากระดบัค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ี 1 ภาพลกัษณ์องคก์รท่านประจกัษแ์ก่บุคคลทัว่ไปในดา้น
การช่วยเหลือ ส่งเสริม พฒันาสังคม ( =3.71) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด และมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
ล าดบัต่อมาคือ ขอ้ท่ี 2 มีโอกาสเขา้ร่วมในการสร้างคุณประโยชน์ให้สังคม ( =3.38) มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

 1.3 ผลการวิเคราะห์ค่านิยมในการท างาน โดยวิเคราะห์จากค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
 
ตารางที ่21   แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของค่านิยมในการท างานโดยรวม 

ค่านิยมในการท างาน โดยรวม ( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1.  ดา้นค่านิยมภายใน 3.20 .370 ปานกลาง 
2.  ดา้นค่านิยมภายใน 3.09 .309 ปานกลาง 

รวม 3.14 .309 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 21 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของค่านิยมในการท างานโดยรวม มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.14, S.D. = 0.309) โดยดา้นค่านิยมภายในมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
( =3.20, S.D. = 0.370) ล าดบัต่อมา คือ ดา้นค่านิยมภายใน ( =3.09, S.D. = 0.309) โดยทั้งสองราย
ดา้นมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
 

ตารางที ่22 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายใน 

ค่านิยมในการท างาน 
ด้านค่านิยมภายใน 

( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ไดท้  างานตามความตอ้งการของท่าน 3.31 .683 ปานกลาง 
2. งานท่ีท าไม่ซ ้ าซาก และท าเป็นประจ า 3.20 .851 ปานกลาง 
3. เบ่ือหน่ายกบังานท่ีท าอยูข่ณะน้ี 2.64 .816 ปานกลาง 
4. ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ในการท างานอยูเ่สมอ 3.32 .768 ปานกลาง 
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5. ไดรั้บการยกยอ่งจากการท างานอยูบ่่อยคร้ัง 3.22 .873 ปานกลาง 
6. ไดรั้บรางวลัจากหวัหนา้งานอยูเ่ป็นประจ า 3.01 .880 ปานกลาง 
7. เป็นพนกังานดีเด่นของหน่วยงานเป็นประจ า 3.04 1.023 ปานกลาง 
8. มุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้เพิ่มเติมเพื่องาน และองคก์ร 3.45 .822 มาก 
9. มีอิสระในการท างาน 3.21 .877 ปานกลาง 
10. มีอ านาจคิดและตดัสินใจในเร่ืองบางเร่ืองเท่านั้น 3.39 .833 ปานกลาง 
11. ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงท่ีท าใหท้่านโดดเด่นจาก
พนกังานคนอ่ืน 

3.17 .923 ปานกลาง 

12. องคก์รมีผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ แต่ยงัดอ้ยกวา่คู่แข่ง 3.50 1.429 มาก 
13. ไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงตวัเองเพื่อองคก์ร 2.90 .877 ปานกลาง 
14. เป็นงานท่ีมีความนิยมในอาชีพการท างาน 3.20 .805 ปานกลาง 
15. ตอ้งการเงินทุนเพื่อพฒันาตนเองจากองคก์ร 3.38 .802 ปานกลาง 

รวม 3.20 .370 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 22 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายใน โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.20, S.D. = 0.370) เม่ือพิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด สามล าดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 12 องคก์รมีผลิตภณัฑ์ใหม่ ๆ แต่ยงัดอ้ยกวา่คู่แข่ง ( =3.50, 
S.D. = 1.429) ล าดบัท่ีสองคือ ขอ้ท่ี 8 มุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้เพิ่มเติมเพื่องาน และองคก์ร ( =3.45, S.D. = 
0.822) โดยทั้งสองขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัท่ีสามคือ ขอ้ท่ี 10 มีอ านาจคิดและ
ตดัสินใจในเร่ืองบางเร่ืองเท่านั้น ( =3.39, S.D. = 0.833) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ขอ้ท่ี 3 เบ่ือหน่ายกบังานท่ีท าอยูข่ณะน้ี ( =2.64, S.D. = 0.816) มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

ตารางที ่23 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยม
ภายนอก 

 

ค่านิยมในการท างาน 
ด้านค่านิยมภายนอก 

( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นระดบัสูงขององคก์ร 3.06 1.037 ปานกลาง 
2. เงินเดือนของท่านต ่ากวา่ตลาด หรือคู่แข่ง 2.65 .938 ปานกลาง 
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3. รู้สึกปลอดภยัระหวา่งการท างาน 3.49 .883 มาก 
4. ชอบและพอใจในสถานท่ีท างาน 3.39 .855 ปานกลาง 
5. สวสัดิการขององคก์รท าใหล้ดค่าใชจ่้ายไดม้าก 3.19 .899 ปานกลาง 
6. สวสัดิการท่ีองคก์รมีนอ้ยไป เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน 2.69 .870 ปานกลาง 
7. ลกัษณะงานท่ีประสานกบัหน่วยงานภายนอกอยูเ่ป็น
ประจ า 

3.31 .840 ปานกลาง 

8. รู้จกับุคคลภายนอกจ านวนมากท่ีท างานในสายอาชีพคลา้ย
ท่าน 

3.30 .843 ปานกลาง 

9. มีเวลาวา่งใหค้รอบครัวอยูเ่สมอ 3.35 .815 ปานกลาง 
10. ยอมท่ีจะออกจากงานเพื่อเพิ่มเวลาใหก้บัครอบครัว 2.78 1.000 ปานกลาง 
11. ท่านท างานอดิเรกนอกเวลาท าใหท้่านมีความสุขกบัการ
ท างานมากยิง่ข้ึน 

3.34 .826 ปานกลาง 

12. ไม่เคยมีเวลาส าหรับท่ีจะท างานอดิเรกเลย 2.77 .805 ปานกลาง 
13. ไม่ชอบงานท่ีตอ้งติดต่อกบัสังคมภายนอก 2.91 .936 ปานกลาง 

รวม 3.09 .309 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 23 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายนอก 
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 เม่ือพิจารณาจากระดบั
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด สามล าดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 3 รู้สึกปลอดภยัระหวา่งการท างาน ( =3.49, S.D. = 
0.883) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสองคือ ขอ้ท่ี 4 ชอบและพอใจในสถานท่ีท างาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั ( =3.39, S.D. = 0.855) ล าดบัท่ีสามคือ ขอ้ท่ี 9 มีเวลาวา่งให้ครอบครัวอยู ่( =3.35, 
S.D. = 0.815) โดยทั้งสองล าดบัสุดทา้ย มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด คือ ขอ้ท่ี 2 เงินเดือนของท่านต ่ากวา่ตลาด หรือคู่แข่ง ( =2.65, S.D. = 0.938) มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 1.4 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ โดยวิเคราะห์จากค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
 
ตารางที ่24  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของความผกูพนั ต่อองคก์าร โดยรวม 

ความผูกพนัต่อองค์การ โดยรวม ( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ดา้นความรู้สึก 3.24 .405 ปานกลาง 
2. ดา้นความต่อเน่ือง 3.25 .589 ปานกลาง 
3. ดา้นบรรทดัฐาน 3.34 .553 ปานกลาง 

รวม 3.27 .366 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 24 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของความผกูพนัต่อโดยรวมมีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.27, S.D. = 0.366) เม่ือพิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ีย พบวา่ ความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นบรรทดัฐานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( =3.34, S.D. = 0.553) รองลงมาคือ ดา้นความต่อเน่ือง
( =3.25, S.D. = 0.589) และล าดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความรู้สึก ( =3.24, S.D. = 0.405) 
 

ตารางที ่25 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก  

ความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความรู้สึก ( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ท่านจะมีความสุขมากถา้ไดใ้ชเ้วลาท่ีเหลืออยูใ่นอาชีพ ท างาน
ในองคก์ารน้ี 

3.26 .763 ปานกลาง 

2. ท่านรู้สึกจริงๆวา่ปัญหาขององคก์ารคือปัญหาของท่านดว้ย 3.34 .799 ปานกลาง 
3. ท่านไม่รู้สึกวา่เป็นเป็นเจา้ขององคก์ารน้ี 3.38 .783 ปานกลาง 
4. ท่านไม่รู้สึกผกูพนักบัองคก์ารน้ี 3.33 .836 ปานกลาง 
5. ท่านไม่รู้สึกเหมือน “เป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว”ของ
องคก์ารน้ี 

3.32 .838 ปานกลาง 

6. องคก์ารน้ีมีความหมายอยา่งมากต่อท่านโดยส่วนตวั 3.32 .795 ปานกลาง 
7. การท างานอยูใ่นองคก์ารขณะน้ีเป็นความตอ้งการของท่านเอง 2.79 .780 ปานกลาง 

รวม 3.24 .405 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 25 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.24, S.D. = 0.405) เม่ือพิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด สามล าดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 3 ท่านไม่รู้สึกวา่เป็นเป็นเจา้ขององคก์ารน้ี ( =3.38, S.D. 
=0.783) ล าดบัท่ีสองคือ ข้อท่ี 2 ท่านรู้สึกจริง ๆ ว่าปัญหาขององค์การคือปัญหาของท่านด้วย 
( =3.34, S.D. = 0.799) ล าดบัท่ีสามคือ ขอ้ท่ี 4 ท่านไม่รู้สึกผกูพนักบัองคก์ารน้ี ( =3.33, S.D. = 0. 
836) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ขอ้ท่ี 7 การท างานอยูใ่นองคก์ารขณะน้ีเป็นความตอ้งการของ
ท่านเอง ( =2.79, S.D. = 0.780) โดยทุกรายขอ้ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

ตารางที ่26 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของความผูกพนัต่อองค์การดา้นความ 
ต่อเน่ือง  

 

ความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความต่อเน่ือง ( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. เป็นเร่ืองยากส าหรับท่านท่ีจะออกจากองคก์ารในขณะน้ีแมว้า่
ท่านอยากจะออกก็ตาม 

2.66 .825 ปานกลาง 

2. ชีวติของท่านจะยุง่ยากมาก ถา้ท่านตดัสินใจออกจากองคก์ารน้ี 2.78 .893 ปานกลาง 
3. ถา้ท่านไม่ไดทุ้่มเทตวัเองใหก้บัองคก์ารน้ี ท่านอาจตอ้งไป
ท างานท่ีอ่ืน 

3.17 .856 ปานกลาง 

รวม 3.25 .589 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 26 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเน่ือง 
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.25, S.D. = 0.589) เม่ือพิจารณาจากระดบั
ค่าเฉล่ีย ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 3 ถ้าท่านไม่ได้ทุ่มเทตวัเองให้กบัองค์การน้ี ท่านอาจตอ้งไปท างานท่ีอ่ืน 
( =3.17, S.D. = 0.856) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสองคือ ขอ้ท่ี 2 ชีวิตของท่านจะยุง่ยากมาก ถา้
ท่านตดัสินใจออกจากองคก์ารน้ี ( =2.78, S.D. = 0.893 และล าดบัสุดทา้ยคือ ขอ้ท่ี 1 เป็นเร่ืองยาก
ส าหรับท่านท่ีจะออกจากองคก์ารในขณะน้ีแมว้า่ท่านอยากจะออกก็ตาม ( =2.66, S.D. = 0.825) 
โดยทั้งสามรายขอ้ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางที ่27  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ด้านบรรทดัฐาน 

( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ผลเสียอยา่งหน่ึงของการออกคือโอกาสท่ีจะไดง้าน
ใหม่มีอยูน่อ้ยมาก 

3.33 .759 ปานกลาง 

2. ท่านรู้สึกผดิท่ีจะออกจากองคก์ารน้ีในขณะน้ี 3.34 .812 ปานกลาง 
3. องคก์ารน้ีไดรั้บความจงรักภกัดีต่อท่าน 3.35 .792 ปานกลาง 

รวม 3.34 .553 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 27 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานโดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง น้ี ( =3.34, S.D. = 0.553) เม่ือพิจารณาจากระดบั
ค่าเฉล่ีย ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 3 องคก์ารน้ีไดรั้บความจงรักภกัดีต่อท่าน ( =3.35, S.D. = 0.792) ล าดบัท่ีสอง
คือ ขอ้ท่ี 2 ท่านรู้สึกผดิท่ีจะออกจากองคก์ารน้ีในขณะน้ี ( =3.34, S.D. = 0. 812) และล าดบัสุดทา้ย
คือ ขอ้ท่ี 1 ผลเสียอยา่งหน่ึงของการออกคือโอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีอยูน่อ้ยมาก ( =3.33, S.D. = 
0.759) โดยทุกรายขอ้ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

 1.5 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบัติงาน โดยวเิคราะห์จากค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

ตารางที ่28  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการปฏิบติังาน 

ผลการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ปริมาณงาน ผลงานท่ีปฏิบติัไดส้ าเร็จเม่ือเปรียบเทียบกบั
ปริมาณงาน ระยะเวลาและเป้าหมายท่ีก าหนด 

3.38 .699 ปานกลาง 

2. ผลการปฏิบติังานของท่านมีคุณภาพ ความถูกตอ้งและความ
รวดเร็ว 

3.40 .724 ปานกลาง 

3. ความรู้ความเขา้ใจในหนา้ท่ีและงานท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้ง
เขา้ใจวธีิและขั้นตอนในการท างาน 

3.45 .688 มาก 

4. ความรู้ความช านาญในการใชว้สัดุอุปกรณ์ /เคร่ืองมือ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานตลอดจนรู้จกัระมดัระวงัถึงความ

3.46 .724 มาก 
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ปลอดภยัในการใชง้าน 
5. ความสามารถและความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้และเขา้ใจงาน
และวธีิการใหม่ๆ 

3.54 .734 มาก 

6. ความขยนัหมัน่เพียร ความสนใจเอาใจใส่ต่องานรวมทั้งติดตาม
และปฏิบติังานจนส าเร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนด 

3.65 .755 มาก 

7. ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้นและ ความสามารถเขา้กบัเพื่อน
ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดีตลอดจนมีน ้าใจท่ีจะให้
ความช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความเตม็ใจ 

3.68 .827 มาก 

8. ความสม ่าเสมอในการมาท างานตลอดทั้งปีและการตรงต่อ
เวลา 

3.65 .852 มาก 

9. ความรู้ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร ถ่ายทอดและ
ช้ีแจง ความคิด เร่ืองราวต่างๆใหผู้อ่ื้นเขา้ใจไดง่้ายและตรง
ประเด็น 

3.48 .787 มาก 

10. ความสามารถในการคิดริเร่ิมปรับปรุงงานใหส้ าเร็จ 
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน รวมถึงความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะต่างๆท่ีสามารถน าไปปฏิบติัใหเ้กิดประโยชน์ 

3.45 .786 มาก 

11. ใหค้วามร่วมมือและประสานงานกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.48 .705 มาก 

12. ประพฤติและวางตนอยา่งเหมาะสม รวมทั้งเช่ือฟัง
ผูบ้งัคบับญัชาและตั้งใจปฎิบติัตามกฎระเบียบต่างๆของ
องคก์าร 

3.55 .763 มาก 

13. สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งละเอียดรอบคอบ ผลงานเป็น
ท่ีเช่ือถือไดโ้ดยผูบ้งัคบับญัชาไม่จ  าเป็นตอ้งคอยควบคุม
อยา่งใกลชิ้ด 

3.47 .796 มาก 

14. ความสามารถในการวเิคราะห์ แกไ้ขปัญหาตลอดจน
สามารถตดัสินใจท่ีรับผดิชอบอยา่งถูกตอ้งและทนัต่อ
เหตุการณ์ 

3.42 .725 มาก 

15. การรู้จกัขวนขวายหาความรู้เก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบให้
เพิ่มข้ึนอยูเ่สมอตลอดจนฝึกฝนจนเกิดความช านาญสามารถ
เห็นผลได ้

3.66 .761 มาก 
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รวม 3.52 .441 มาก 
 

 จากตารางท่ี 28 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก ( =3.52, S.D. = 0.441) เม่ือพิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุด สามล าดบัแรก 
ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 7 ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้นและความสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็น
อยา่งดีตลอดจนมีน ้ าใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความเต็มใจ ( =3.68, S.D. = 0.827)ล าดบัท่ี
สอง คือ ขอ้ท่ี 15 การรู้จกัขวนขวายหาความรู้เก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบให้เพิ่มข้ึนอยูเ่สมอตลอดจน
ฝึกฝนจนเกิดความช านาญสามารถเห็นผลได้ ( =3.66, S.D. = 0.761) และล าดบัสามคือ ขอ้ท่ี 8 
ความสม ่าเสมอในการมาท างานตลอดทั้งปีและการตรงต่อเวลา ( =3.65, S.D. = 0.852) โดยทั้งสาม
ล าดบัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 1 ปริมาณงาน ผลงานท่ี
ปฏิบติัไดส้ าเร็จเม่ือเปรียบเทียบกบัปริมาณงาน ระยะเวลาและเป้าหมายท่ีก าหนด ( =3.38, S.D. = 
0.699) 
 
 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพือ่ทดสอบสมมติฐาน ประกอบด้วย 

2.1  สมมติฐาน 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกัน มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังาน แตกต่างกนั 
  H0  : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนกังานไม่
แตกต่างกนั 
  H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกัน มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงาน 
แตกต่างกนั  
 
 

ตารางที ่29 การทดสอบสมมติฐาน การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติในการท างาน จ าแนกตามเพศ  

คุณภาพชีวติในการท างาน 

เพศ สถิตทิี่
ค านวณ  
(t) 

ระดบั 
นัยส าคัญ 
(P-value) 

ชาย หญิง 
( ) (S.D.) ( ) (S.D.) 

การไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอและยติุธรรม 3.29 .580 2.98 .727 2.273 .240 

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถกูสุขลกัษณะและปลอดภยั 3.41 .623 3.41 .601 -.116 .908 

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถ 

3.40 .687 3.30 .683 1.111 .267 
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ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความมัน่คงใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน 

3.49 .725 3.27 .580 2.612 .010** 

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการ
ทางสงัคมของผูป้ฏิบติังาน 

3.54 .843 3.72 .820 -1.656 .099 

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม 

3.41 .747 3.29 .583 1.466 .145 

ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 3.47 .769 3.37 .669 1.056 .292 
ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสงัคม 3.59 .687 3.52 .641 .877 .381 

 
 จากตารางท่ี 29 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนั (t =2.612, P = .010) 
โดยปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 3.49 เพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 3.27 มีความ
คิดเห็นแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่30 การทดสอบสมมติฐาน การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน จ าแนกตามอายุกลุ่ม
พนกังาน 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

การไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอ
และยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .203 2 .101 .188 .828 
ภายในกลุ่ม 147.288 274 .538   
รวม 147.491 276    

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ
และปลอดภยั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.021 2 .510 1.384 .028* 
ภายในกลุ่ม 101.062 274 .369   
รวม 102.083 276    

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัได้
พฒันาความรู้ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 3.329 2 1.665 3.621 .252 
ภายในกลุ่ม 125.947 274 .460   
รวม 129.276 276    

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.444 2 1.222 2.987 .052 
ภายในกลุ่ม 112.089 274 .409   
รวม 114.532 276    

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้น
บูรณาการทางสงัคมของ

ระหวา่งกลุ่ม .269 2 .135 .194 .824 
ภายในกลุ่ม 190.460 274 .695   
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ผูป้ฏิบติังาน รวม 190.729 276    
ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพ้ืนฐาน
ของกฎหมายหรือกระบวนการ

ยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.303 2 .651 1.551 .214 
ภายในกลุ่ม 115.030 274 .420   
รวม 116.333 276    

ความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวติส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม 5.968 2 2.984 6.190 .002** 
ภายในกลุ่ม 132.092 274 .482   
รวม 138.060 276    

ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
สงัคม 

ระหวา่งกลุ่ม .831 2 .416 .960 .384 
ภายในกลุ่ม 118.649 274 .433   
รวม 119.480 276    

 
 จากตารางท่ี 30 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุกลุ่มพนกังาน (Generation Y, 
Generation X, Baby Boomers) ท่ีต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูก
สุขลกัษณะและปลอดภยั (F =1.384, P = .028) และ ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั (F 
=6.190, P = .002) แตกต่างกนั 
 ดงันั้น จึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 31 และ 32 
 
ตารางที ่31 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 

โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามอายกุลุ่มพนกังาน 
 

อายุกลุ่มพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
18  - 35 ปี 

Generation Y 
36 - 47 ปี 

Generation X 
48 - 66 ปี 

Baby Boomers 
3.42 3.21 3.44 

18  - 35 ปี 
Generation Y 

3.42 
- .225(*) -.026 

36 - 47 ปี 
Generation X 

3.21 
-.225(*) - -.239(*) 

 48 - 66 ปี 
Baby Boomers 

3.44 
.026 .239(*)  - 

 

 จากตารางท่ี 31 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุกลุ่มพนกังาน 
(Generation Y, Generation X , Baby Boomers) แสดงให้เห็นวา่ อายุท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิต
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ในการท างาน ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัของพนักงาน แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายุ 36-47 ปี (Generation X) มี
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภยั แตกต่างกบั พนกังานท่ีมีอาย ุ18- 35 ปี (Generation Y) และ 48-66 ปี (Baby Boomers)   
 

ตารางที ่32 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตวั โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามอาย ุ

 

อายุกลุ่มพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
18  - 35 ปี 

Generation Y 
36 - 47 ปี 

Generation X 
48 - 66 ปี 

Baby Boomers 
3.43 3.23 3.60 

18  - 35 ปี 
Generation Y 

3.43 
- .206(*) 

-.172 

36 - 47 ปี 
Generation X 

3.23 
-.206(*) - -.378(*) 

 48 - 66 ปี 
Baby Boomers 

3.60 .172 
.378(*) - 

 

 จากตารางท่ี 32 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุกลุ่มพนกังาน 
(Generation Y, Generation X , Baby Boomers) แสดงให้เห็นวา่ อายุท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั ของพนักงาน แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ อธิบายไดว้า่พนกังานท่ีมีอายุ 36 - 47 ปี(Generation X) มี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 
แตกต่างกบั พนกังานท่ีมีอาย ุ18- 35 ปี (Generation Y) และ 48 - 66 ปี (Baby Boomers)  
 

ตารางที ่33 การทดสอบสมมติฐานก ารเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน  จ าแนกตาม
สถานภาพ 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F 

P-
value 

การไดรั้บค่าตอบแทน
เพียงพอและยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.623 2 .811 1.524 .220 
ภายในกลุ่ม 145.868 274 .532   
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รวม 147.491 276    

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก
สุขลกัษณะและปลอดภยั 

ระหวา่งกลุ่ม .439 2 .219 .591 .554 
ภายในกลุ่ม 101.644 274 .371   
รวม 102.083 276    

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัได้
พฒันาความรู้ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.610 2 .805 1.728 .180 
ภายในกลุ่ม 127.666 274 .466   
รวม 129.276 276    

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริม
ความมัน่คงใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .884 2 .442 1.065 .346 
ภายในกลุ่ม 113.649 274 .415   
รวม 114.532 276    

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริม
ดา้นบูรณาการทางสังคม

ของผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.896 2 2.448 3.609 .028* 
ภายในกลุ่ม 185.833 274 .678   
รวม 190.729 276    

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่น
พื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .098 2 .049 .116 .891 
ภายในกลุ่ม 116.235 274 .424   
รวม 116.333 276    

ความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวติส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม .482 2 .241 .480 .620 
ภายในกลุ่ม 137.578 274 .502   
รวม 138.060 276    

ลกัษณะงานมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.684 2 1.342 3.148 .044* 
ภายในกลุ่ม 116.796 274 .426   
รวม 119.480 276    

 

 จากตารางท่ี 33 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามสถานภาพต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน (F =3.609, P = 
.028) และลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสังคม (F =3.148, P = .044) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 34 และ 35 
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ตารางที ่34 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการ 
ทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ ค่าเฉลีย่ 
โสด 

สมรส/  
อยู่ด้วยกนั 

หม้าย / หย่าร้าง 
/แยกกันอยู่ 

3.64 3.46 3.77 
โสด 3.64 - .232(*) -.228 

สมรส / อยูด่ว้ยกนั 3.46 -.232(*) - .461 
หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ 3.77 .228 -.461 - 

   

 จากตารางท่ี 34 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามสถานภาพ แสดง
ให้เห็นวา่ สถานภาพท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริม
ดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน ของพนักงาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู่ อธิบายได้ว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั มีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม
ของผูป้ฏิบติังาน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด 
 

ตารางที ่35 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสังคม
โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ ค่าเฉลีย่ 
โสด 

สมรส/  
อยู่ด้วยกนั 

หม้าย /  
หย่าร้าง / 
แยกกนัอยู่ 

3.64 3.46 3.77 
โสด 3.64 - .179(*) -.137 

สมรส / อยูด่ว้ยกนั 3.46 -.179(*) - -.315 
หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ 3.77 .137 .315 - 

 

 จากตารางท่ี 35 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามสถานภาพ แสดง
ให้เห็นวา่ สถานภาพท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัสังคม ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู่ อธิบายได้



124 
 

 

 

วา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสังคม แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด 
 

ตารางที ่36 การทดสอบสมมติฐาน การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน  จ าแนกตามระดบั
การศึกษา 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

การไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอ
และยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 6.657 2 3.328 6.476 .002** 
ภายในกลุ่ม 140.834 274 .514   
รวม 147.491 276    

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถกูสุขลกัษณะ
และปลอดภยั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.220 2 .610 1.658 .192 
ภายในกลุ่ม 100.863 274 .368   
รวม 102.083 276    

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัได้
พฒันาความรู้ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 5.437 2 2.718 6.015 .003** 
ภายในกลุ่ม 123.839 274 .452   
รวม 129.276 276    

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.203 2 1.101 2.687 .070 
ภายในกลุ่ม 112.330 274 .410   
รวม 114.532 276    

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริม
ดา้นบูรณาการทางสงัคมของ

ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 6.284 2 3.142 4.668 .010** 
ภายในกลุ่ม 184.445 274 .673   
รวม 190.729 276    

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่น
พ้ืนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.155 2 1.077 2.586 .077 
ภายในกลุ่ม 114.178 274 .417   
รวม 116.333 276    

ความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวิตส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม 3.121 2 1.560 3.168 .044* 
ภายในกลุ่ม 134.939 274 .492   
รวม 138.060 276    

ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัสงัคม 

ระหวา่งกลุ่ม .408 2 .204 .469 .626 
ภายในกลุ่ม 119.072 274 .435   
รวม 119.480 276    
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 จากตารางท่ี 36 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศึกษาต่างกนั มีคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอและยุติธรรม (F =6.476, P = .022), ดา้นเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ (F =6.015, P = .003), ดา้นลกัษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน (F =4.668, P = .010) และ ดา้นความสมดุล
ระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั (F =4.668, P = .010) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 37 -40 
ตารางที ่37 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนเพียงพอและ

ยติุธรรมโดยวธีิการ LSD จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ 
ต ่ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี
หรือเทยีบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

2.73 3.02 3.34 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.73 - -.293 -.608(*) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.02 .293 - -.315(*) 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.34 .608(*) .315(*) - 

 

 จากตารางท่ี 37 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
แสดงให้เห็นว่า ระดับการศึกษาท่ีต่างกัน มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนเพียงพอและยุติธรรม ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
มีจ านวน 2 คู่ อธิบายไดว้่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอและยุติธรรม แตกต่างกบั
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 

ตารางที ่38 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันา 
ความรู้ โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ 
ต ่ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี
หรือเทยีบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

3.04 3.31 3.59 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.04 - -.169 -.439(*) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.31 .169 - -.270(*) 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.59 .439(*) .270(*) - 
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 จากตารางท่ี 38 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
แสดงใหเ้ห็นวา่ ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 
2 คู่ อธิบายได้ว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ แตกต่างกบัพนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 

ตารางที ่39 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการ
โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ 
ต ่ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี
หรือเทยีบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

4.13 3.59 3.69 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.13 - .537(*) .431(*) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.59 -.537(*) - -.106 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.69 -.431(*) .106 - 

 

 จากตารางท่ี 39 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
แสดงให้เห็นว่า ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ลกัษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมดา้นบูรณาการ ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ 
อธิบายไดว้่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการ แตกต่างกับพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และสูงกวา่ปริญญาตรี 
 
 

ตารางที ่40 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตวั โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ 
ต ่ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี
หรือเทยีบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

3.19 3.38 3.60 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.19 - -.197 -.415(*) 
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ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.38 .197 - -.217 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.60 .415(*) .217 - 

 

 จากตารางท่ี 40 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
แสดงให้เห็นว่า ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
จ านวน 1 คู่ อธิบายได้ว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว แตกต่างกับ
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี  
 
 

ตารางที ่41 การทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

การไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอ
และยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.813 3 .938 1.770 .153 
ภายในกลุ่ม 144.678 273 .530   
รวม 147.491 276    

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถกูสุขลกัษณะ
และปลอดภยั 

ระหวา่งกลุ่ม .996 3 .332 .897 .443 
ภายในกลุ่ม 101.087 273 .370   
รวม 102.083 276    

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัได้
พฒันาความรู้ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 6.392 3 2.131 4.733 .003** 
ภายในกลุ่ม 122.885 273 .450   
รวม 129.276 276    
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ตารางที ่41 (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F P-value 

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริม
ความมัน่คงใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 5.074 3 1.691 4.219 .006** 
ภายในกลุ่ม 109.458 273 .401   
รวม 114.532 276    

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริม
ดา้นบูรณาการทางสังคม

ของผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.701 3 .900 1.307 .272 
ภายในกลุ่ม 188.029 273 .689   
รวม 190.729 276    

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่น
พื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.736 3 .912 2.192 .089 
ภายในกลุ่ม 113.597 273 .416   
รวม 116.333 276    

ความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวติส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม 2.861 3 .954 1.925 .126 
ภายในกลุ่ม 135.199 273 .495   
รวม 138.060 276    

ลกัษณะงานมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.039 3 .680 1.580 .195 
ภายในกลุ่ม 117.441 273 .430   
รวม 119.480 276    

 

  
จากตารางท่ี 41 พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน ดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ (F =4.733, P = 
.003) และดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน (F =4.219, P = .006) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 42 และ 43 
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ตารางที ่42 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัได้พฒันา
ความรู้ความสามารถ โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ค่าเฉลีย่ 

6,500 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
50,000  
บาท 

50,001 - 
80,000 
 บาท 

80,001  
บาท 
ขึน้ไป 

3.29 3.28 3.74 3.88 
6,500 - 20,000 บาท 3.29 - .012 -.446(*) -.583(*) 

20,001 - 50,000 บาท 3.28 -.012 - -.458(*) -.595(*) 
50,001 - 80,000 บาท 3.74 .446(*) .458(*) - -.137 
80,001  บาทข้ึนไป 3.88 .583(*) .595(*) .137 - 

 

 จากตารางท่ี 42 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน แสดงใหเ้ห็นวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 มีจ านวน 4 คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001 - 80,000 บาท 
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถ แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6,500 - 20,000 บาท และ 20,001 
- 50,000 บาท และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 80,001 บาทข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6,500 - 20,000 บาท และ 20,001 - 
50,000 บาท 
 

ตารางที ่43 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความมัน่คง
ใหแ้ก่ ผูป้ฏิบติังาน โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ค่าเฉลีย่ 

6,500 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
50,000  
บาท 

50,001 - 
80,000 
 บาท 

80,001  
บาท 
ขึน้ไป 

3.30 3.31 3.60 4.00 
6,500 - 20,000 บาท 3.30 - -.008 -.292 -.697(*) 

20,001 - 50,000 บาท 3.31 .008 - -.284 -.689(*) 
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50,001 - 80,000 บาท 3.60 .292 .284 - -.405 
80,001  บาทข้ึนไป 4.00 .697(*) .689(*) .405 - 

  

 จากตารางท่ี 43 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน แสดงใหเ้ห็นวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะ
งานท่ีส่งเสริมความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 มีจ านวน 2 คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 80,001  บาทข้ึนไป มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมความมั่นคงให้แก่
ผูป้ฏิบติังานแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6,500 - 20,000 บาท และ 20,001 - 50,000 บาท  
 
 

ตารางที ่44 การทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน จ าแนกตามอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

การไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอ
และยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 14.037 4 3.509 7.152 .000** 
ภายในกลุ่ม 133.454 272 .491   
รวม 147.491 276    

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถกูสุขลกัษณะ
และปลอดภยั 

ระหวา่งกลุ่ม 4.762 4 1.191 3.328 .011* 
ภายในกลุ่ม 97.321 272 .358   
รวม 102.083 276    

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัได้
พฒันาความรู้ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 11.077 4 2.769 6.372 .000** 
ภายในกลุ่ม 118.200 272 .435   
รวม 129.276 276    
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ตารางที ่44 (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริม
ความมัน่คงใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 9.171 4 2.293 5.919 .000** 
ภายในกลุ่ม 105.361 272 .387   
รวม 114.532 276    

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริม
ดา้นบูรณาการทางสังคม 

ของผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 12.907 4 3.227 4.936 .056 
ภายในกลุ่ม 177.822 272 .654   
รวม 190.729 276    

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่น
พื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 14.209 4 3.552 9.461 .074 
ภายในกลุ่ม 102.124 272 .375   
รวม 116.333 276    

ความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวติส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม 4.461 4 1.115 2.271 .062 
ภายในกลุ่ม 133.599 272 .491   
รวม 138.060 276    

ลกัษณะงานมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 3.446 4 .861 2.019 .092 
ภายในกลุ่ม 116.035 272 .427   
รวม 119.480 276    

 

 จากตารางท่ี 44 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุงานในองค์การปัจจุบนัต่างกนั มี
คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอและยุติธรรม (F =7.152, P = .000), 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (F =3.328, P = .011), ดา้นเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัได้
พฒันาความรู้ความสามารถ (F =6.372, P = .000) และดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความมัน่คงให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน (F =5.919, P = .000) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 45-48 
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ตารางที ่45 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนเพียงพอและ  
ยติุธรรม โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 

 

อายุงานในองค์การปัจจุบัน ค่าเฉลีย่ 
0 - 3 ปี 4 - 7 ปี 8 - 12 

ปี 
13 - 17 
ปี 

17 ปี 
ขึน้ไป 

3.16 3.19 3.03 3.28 2.43 
0 - 3 ปี 3.16 - -.031 .122 -.293 .730(*) 
4 - 7 ปี 3.19 .031 - .153 .324 .762(*) 

8 - 12 ปี 3.03 -.122 -.153 - .170 .608(*) 
13 - 17 ปี 3.28 .293 -.324 -.170 - .438(*) 

17 ปีข้ึนไป 2.43 -.730(*) -.762(*) -.608(*) -.438(*) - 
 

 จากตารางท่ี 45 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุงานในองคก์าร
ปัจจุบนั แสดงให้เห็นวา่ อายุงานในองคก์ารปัจจุบนัท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
การไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอและยุติธรรม ของพนักงาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีจ านวน 4 คู่ อธิบายไดว้่า พนกังานท่ีมีอายุงานในองค์การปัจจุบนั 17 ปีข้ึนไป มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนเพียงพอและยุติธรรม 
แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายงุาน 0 - 3 ปี อายงุาน 4 - 7 ปี อายงุาน 8 - 12 ปี และอายงุาน 13 - 17 ปี 
 

ตารางที ่46 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั  
โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 

 

อายุงานในองค์การปัจจุบัน ค่าเฉลีย่ 
0 - 3 ปี 4 - 7 ปี 8 - 12 

ปี 
13 - 17 
ปี 

17 ปี 
ขึน้ไป 

3.40 3.44 3.44 3.70 3.09 
0 - 3 ปี 3.40 - -.042 -.047 .008 .303(*) 
4 - 7 ปี 3.44 .042 - -.006 -.267 .345(*) 

8 - 12 ปี 3.44 .047 .006 - -.261 .351(*) 
13 - 17 ปี 3.70 -.008 .267 .261 - .612(*) 

17 ปีข้ึนไป 3.09 -.303(*) -.345(*) -.351(*) -.612(*) - 
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 จากตารางท่ี 46 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุงานในองคก์าร
ปัจจุบนั แสดงให้เห็นวา่ อายุงานในองคก์ารปัจจุบนัท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มีจ านวน 4 คู่ อธิบายไดว้่า พนกังานท่ีมีอายุงานในองค์การปัจจุบนั 17 ปีข้ึนไป มีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั แตกต่างกบั
พนกังานท่ีมีอายงุาน 0 - 3 ปี อายงุาน 4 - 7 ปี อายงุาน 8 - 12 ปี และอายงุาน 13 - 17 ปี 
 

ตารางที ่47 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันา 
ความรู้ความสามารถ โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 

 

อายุงานในองค์การปัจจุบัน ค่าเฉลีย่ 
0 - 3 ปี 4 - 7 ปี 8 - 12 ปี 13 - 17 ปี 17 ปี ขึน้ไป 

3.37 3.39 3.53 3.30 3.02 
0 - 3 ปี 3.37 - -.017 -.164 .074 .611(*) 
4 - 7 ปี 3.39 .017 - -.148 .091 .627(*) 

8 - 12 ปี 3.53 .164 .148 - .239 .775(*) 
13 - 17 ปี 3.30 -.074 -.091 -.239 - .536(*) 

17 ปีข้ึนไป 3.02 -.611(*) -.627(*) -.775(*) -.536(*) - 
 

 จากตารางท่ี 47 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุงานใน
องค์การปัจจุบนั แสดงให้เห็นวา่ อายุงานในองคก์ารปัจจุบนัท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัได้พฒันาความรู้ความสามารถ ของพนักงาน แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 4 คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายุงานในองคก์าร
ปัจจุบนั 17 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายงุาน 0 - 3 ปี อายงุาน 4 - 7 ปี อายุ
งาน 8 - 12 ปี และอายงุาน 13 - 17 ปี 
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ตารางที ่48 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความมัน่คง
ใหแ้ก่ ผูป้ฏิบติังานโดยวธีิการ LSD จ าแนกตามอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 

 

อายุงานในองค์การปัจจุบัน ค่าเฉลีย่ 
0 - 3 ปี 4 - 7 ปี 8 - 12 ปี 13 - 17 ปี 17 ปี ขึน้ไป 

3.43 3.40 3.43 3.27 2.65 
0 - 3 ปี  - -.051 -.114 .057 .560(*) 
4 - 7 ปี  .051 - -.063 .108 .611(*) 

8 - 12 ปี  .114 .063 - .170 .674(*) 
13 - 17 ปี  -.057 -.108 -.170 - .503(*) 

17 ปีข้ึนไป  -.560(*) -.611(*) -.674(*) -.503(*) - 
 

 จากตารางท่ี 48 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุงานใน
องค์การปัจจุบนั แสดงให้เห็นวา่ อายุงานในองคก์ารปัจจุบนัท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 4 คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายุงานในองคก์ารปัจจุบนั 
17 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความ
มัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายุงาน 0 - 3 ปี อายุงาน 4 - 7 ปี อายุงาน 8 - 12 ปี 
และอายงุาน 13 - 17 ปี 
 

ตารางที ่49 การทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

การไดรั้บค่าตอบแทน
เพียงพอและยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .734 2 .367 .686 .505 
ภายในกลุ่ม 146.757 274 .536   
รวม 147.491 276    

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก
สุขลกัษณะและปลอดภยั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.019 2 .509 1.381 .253 
ภายในกลุ่ม 101.064 274 .369   
รวม 102.083 276    

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัได้
พฒันาความรู้ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 4.093 2 2.046 4.479 .012* 
ภายในกลุ่ม 125.183 274 .457   
รวม 129.276 276    
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ตารางที ่49 (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริม
ความมัน่คงใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.881 2 1.441 3.535 .030* 
ภายในกลุ่ม 111.651 274 .407   
รวม 114.532 276    

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริม
ดา้นบูรณาการทางสังคม

ของผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .063 2 .031 .045 .956 
ภายในกลุ่ม 190.667 274 .696   
รวม 190.729 276    

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่น
พื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .546 2 .273 .646 .525 
ภายในกลุ่ม 115.787 274 .423   
รวม 116.333 276    

ความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวติส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม .996 2 .498 .995 .371 
ภายในกลุ่ม 137.064 274 .500   
รวม 138.060 276    

ลกัษณะงานมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.665 2 .833 1.937 .146 
ภายในกลุ่ม 117.815 274 .430   
รวม 119.480 276    

 

  
จากตารางท่ี 49 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัต าแหน่งต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ (F =4.479, P = .012) และ
ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน (F =3.535, P = .030) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 50 และ 51 
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ตารางที ่50 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันา 
ความรู้โดยวธีิการ LSD จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 

ระดับต าแหน่ง ค่าเฉลีย่ 

พนักงานระดับ 
ช้ันต้น / บริการ 
และ ระดับ
ปฏิบัติการ  
(ระดับ 1-5) 

พนักงาน
ระดับบังคับ
บัญชาช้ันต้น  
(ระดับ 6-8) 

พนักงานระดับ
บังคับบัญชา 
ช้ันกลาง  

(ระดับ 9 -10) 

3.24 3.41 3.65 
พนกังานระดบัชั้นตน้/บริการ 
และระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) 

3.24 - -.161 -.409(*) 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา
ชั้นตน้ (ระดบั 6-8) 

3.41 .161 - -.247 

พนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้น
กลาง (ระดบั 9 -10) 

3.65 .409(*) .247 - 

 

 จากตารางท่ี 50 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 
แสดงใหเ้ห็นวา่ ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการเปิดโอกาสให้ผู ้
ปฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 
คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังานระดบัชั้นตน้/บริการ และระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัได้พฒันาความรู้ แตกต่างกับ
พนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นกลาง (ระดบั 9 -10) 
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ตารางที ่51 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความมัน่คงให้แก่ 
ผูป้ฏิบติังานโดยวธีิการ LSD จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 

ระดับต าแหน่ง ค่าเฉลีย่ 

พนักงาน
ระดับช้ันต้น / 
บริการ และ 

ระดับปฏิบัติการ 
(ระดับ 1-5) 

พนักงานระดับ
บังคับบัญชา
ช้ันต้น (ระดับ 

6-8) 

พนักงานระดับ
บังคับบัญชา 
ช้ันกลาง  

(ระดับ 9 -10) 

3.30 3.36 3.67 
พนกังานระดบัชั้นตน้/บริการ 
และระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) 

3.30 - -.065 -.378(*) 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา
ชั้นตน้ (ระดบั 6-8) 

3.36 .065 - -.314(*) 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา
ชั้นกลาง (ระดบั 9 -10) 

3.67 .378(*) .314(*) - 

 

 จากตารางท่ี 51 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 
แสดงให้เห็นว่า ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ี
ส่งเสริมความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มีจ านวน 2 คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังานระดบัชั้นตน้/บริการ และระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) มี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความมัน่คงให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน แตกต่างกบัพนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นกลาง (ระดบั 9 -10) 
 

2.2  สมมติฐาน 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน มีผลต่อค่านิยมในการท างานของพนักงาน 
แตกต่างกนั 

 H0  : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต่างกัน มีผลต่อค่านิยมในการท างาน ของพนักงานใน
องคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอลแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 
  H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต่างกัน มีผลต่อค่านิยมในการท างาน ของพนักงานใน
องคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอลแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  
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ตารางที ่52 การทดสอบสมมติฐานค่านิยมในการท างาน จ าแนกตามเพศ  

ค่านิยมในการท างาน 

เพศ สถิติที่
ค านวณ  
(t) 

ระดับ 
นัยส าคัญ 
(P-value) 

ชาย หญงิ 
( ) (S.D.) ( ) (S.D.) 

ค่านิยมภายใน 3.28 .367 3.15 .364 2.812 .922 
ค่านิยมภายนอก 3.10 .344 3.09 .288 .195 .694 

 

 จากตารางท่ี 52 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการ
ท างานภายในและภายนอกไม่แตกต่างกนั และไม่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 

ตารางที ่53 การทดสอบสมมติฐานค่านิยมในการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ 

ค่านิยมในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

ค่านิยมภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.495 2 .748 5.658 .004** 
ภายในกลุ่ม 36.209 274 .132   
รวม 37.704 276    

ค่านิยมภายนอก 
ระหวา่งกลุ่ม .606 2 .303 3.223 .041* 
ภายในกลุ่ม 25.748 274 .094   
รวม 26.354 276    

 

 จากตารางท่ี 53 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุกลุ่มพนกังาน (Generation Y, 
Generation X , Baby Boomers) ต่างกนั มีค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายใน (F =5.658, P = 
.004) และค่านิยมภายนอก (F =-3.223, P = .041) แตกต่างกนั 
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ตารางที ่54 การทดสอบสมมติฐานค่านิยมในการท างาน จ าแนกตามอาย ุ

ค่านิยมในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

ค่านิยมภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.361 1 1.361 7.460 .007** 
ภายในกลุ่ม 50.187 275 .182   
รวม 51.549 276    

ค่านิยมภายนอก 
ระหวา่งกลุ่ม .001 1 .001 .007 .936 
ภายในกลุ่ม 22.279 275 .081   
รวม 22.280 276    

 

 จากตารางท่ี 54 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุกลุ่มพนกังาน (Generation Y, 
Generation X , Baby Boomers) ต่างกนั มีค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายใน (F =7.460, P = 
.007) แตกต่างกนั และปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุกลุ่มพนกังาน (Generation Y, Generation X 
, Baby Boomers) ต่างกนัมีค่านิยมภายนอก (F =0.007, P = .936) ไม่แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 55 
 
ตารางที ่55 การเปรียบเทียบค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายในโดยวิธีการ LSD จ าแนกตาม

อาย ุกลุ่มพนกังาน 
 

อายุกลุ่มพนักงาน ค่าเฉลีย่ 

18  - 35 ปี 
Generation Y 

36 - 47 ปี 
Generation X 

48 - 66 ปี 
Baby Boomers 

3.25 3.10 3.25 

18  - 35 ปี 
Generation Y 

3.25 - .153(*) -.004 

36 - 47 ปี 
Generation X 

3.10 -.153(*) - -.157(*) 

48 - 66 ปี 
Baby Boomers 

3.25 .004 .157(*) - 

 

 จากตารางท่ี 55 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุ (Generation 
Y, Generation X , Baby Boomers) แสดงให้เห็นวา่ อายุท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างาน ดา้น
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ค่านิยมภายใน ของพนักงาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ 
อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายุ 18 - 35 ปี (Generation Y) และพนกังานท่ีมีอายุ 48 - 66 ปี (Baby 
Boomers) มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมภายใน แตกต่างกบั พนกังานท่ีมีอายุ 36 - 47 ปี 
(Generation X)  
 

 

ตารางที ่56 การทดสอบสมมติฐานค่านิยมในการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ 

ค่านิยมในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

ค่านิยมภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม .252 2 .126 .924 .398 
ภายในกลุ่ม 37.452 274 .137   
รวม 37.704 276    

ค่านิยมภายนอก 
ระหวา่งกลุ่ม .289 2 .144 1.519 .221 
ภายในกลุ่ม 26.065 274 .095   
รวม 26.354 276    

 

 จากตารางท่ี 56 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามสถานภาพ มีค่านิยมในการท างาน 
ภายในและภายนอกไม่แตกต่างกนั และไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
  

ตารางที ่57 การทดสอบสมมติฐานค่านิยมในการท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ค่านิยมในการท างาน 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F P-value 

ค่านิยมภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 2.399 2 1.200 9.310 .000** 
ภายในกลุ่ม 35.305 274 .129   
รวม 37.704 276    

ค่านิยมภายนอก 
ระหวา่งกลุ่ม 1.100 2 .550 5.966 .003** 
ภายในกลุ่ม 25.254 274 .092   
รวม 26.354 276    
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 จากตารางท่ี 57 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศึกษาต่างกนัมีค่านิยมในการ
ท างาน ดา้นค่านิยมภายใน (F =9.310, P = .000) และค่านิยมภายนอก (F =-5.966, P = .003) 
แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 58-59 
 

ตารางที ่58 การเปรียบเทียบค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายในโดยวิธีการ LSD จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ 
ต ่ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี
หรือเทยีบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

2.98 3.18 3.36 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.98 - -.200(*) -.374(*) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.18 .200(*) - -.174(*) 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.36 .374(*) .174(*) - 

 

 จากตารางท่ี 58 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
แสดงให้เห็นว่า ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายใน ของ
พนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 3 คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยม
ภายใน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า และ พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายใน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 

ตารางที ่59 การเปรียบเทียบค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายนอกโดยวธีิการ LSD จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ 
ต ่ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี
หรือเทยีบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

2.97 3.08 3.22 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.97 - -.106 -.241(*) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.08 .106 - -.135(*) 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.22 .241(*) .135(*) - 
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 จากตารางท่ี 59 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
แสดงให้เห็นวา่ ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายนอก ของ
พนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยม
ภายนอก แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า  
ตารางที ่60 การทดสอบสมมติฐานค่านิยมในการท างาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ค่านิยมในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

ค่านิยมภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 3.412 3 1.137 9.054 .000** 
ภายในกลุ่ม 34.292 273 .126   
รวม 37.704 276    

ค่านิยมภายนอก 
ระหวา่งกลุ่ม 1.033 3 .344 3.714 .012* 
ภายในกลุ่ม 25.320 273 .093   
รวม 26.354 276    

  

 จากตารางท่ี 60 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีค่านิยมใน
การท างาน ดา้นค่านิยมภายใน (F =9.054, P = .000) และค่านิยมภายนอก (F =-3.714, P = .012) 
แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 61 และ 62 
ตารางที ่61 การเปรียบเทียบค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายในโดยวิธีการ LSD จ าแนกตาม

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ค่าเฉลีย่ 

6,500 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
50,000  
บาท 

50,001 - 
80,000 
 บาท 

80,001  
บาท 
ข้ึนไป 

3.16 3.16 3.45 3.67 
6,500 - 20,000 บาท 3.16 - -.007 -.291(*) -.510(*) 

20,001 - 50,000 บาท 3.16 .007 - -.285(*) -.504(*) 
50,001 - 80,000 บาท 3.45 .291(*) .285(*) - -.219 
80,001  บาทข้ึนไป 3.67 .510(*) .504(*) .219 - 
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 จากตารางท่ี 61 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน แสดงให้เห็นว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพค่านิยมในการท างาน ดา้น
ค่านิยมภายใน ของพนกังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 4 คู่ อธิบาย
ไดว้า่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6,500 - 20,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมใน
การท างาน ดา้นค่านิยมภายใน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001- 80,000 บาท 
และ 80,001  บาทข้ึนไป และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 50,000 บาท มีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน ด้านค่านิยมภายใน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 50,001 - 80,000 บาท และ 80,001  บาทข้ึนไป 
 

ตารางที ่62 การเปรียบเทียบค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายนอกโดยวธีิการ LSD จ าแนกตาม
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ค่าเฉลีย่ 

6,500 - 
20,000 บาท 

20,001 - 
50,000 บาท 

50,001 - 
80,000  บาท 

80,001  
บาท ขึน้ไป 

3.08 3.07 3.27 3.29 

6,500 - 20,000 บาท 3.08 - .006 -.190(*) -.211 
20,001 - 50,000 บาท 3.07 -.006 - -.195(*) -.216 
50,001 - 80,000 บาท 3.27 .190(*) .195(*) - -.021 
80,001  บาทข้ึนไป 3.29 .211 .216 .021 - 

  

 จากตารางท่ี 62 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน แสดงให้เห็นว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพค่านิยมในการท างาน ดา้น
ค่านิยมภายนอก ของพนกังาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ 
อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001 - 80,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายนอก แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6,500 - 
20,000 บาท และ 20,001 - 50,000 บาท 
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ตารางที ่63 การทดสอบสมมติฐานค่านิยมในการท างาน จ าแนกตามอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 

ค่านิยมในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F 

P-
value 

ค่านิยมภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 5.654 4 1.414 11.997 .000** 
ภายในกลุ่ม 32.050 272 .118   
รวม 37.704 276    

ค่านิยมภายนอก 
ระหวา่งกลุ่ม 1.006 4 .251 2.698 .031* 
ภายในกลุ่ม 25.348 272 .093   
รวม 26.354 276    

 

 จากตารางท่ี 63 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุงานในองค์การปัจจุบนัต่างกนัมี
ค่านิยมในการท างานดา้นค่านิยมภายใน (F =11.997, P = .000) และค่านิยมภายนอก (F =2.698 , P = 
.031) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 64 และ 65 
 

ตารางที ่64 การเปรียบเทียบค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายในโดยวิธีการ LSD จ าแนกตาม
อายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 

 

อายุงานในองค์การ
ปัจจุบัน 

ค่าเฉลีย่ 
0 - 3 ปี 4 - 7 ปี 8 - 12 ปี 13 - 17 ปี 17 ปี ขึน้ไป 

3.18 3.29 3.32 3.14 2.80 
0 - 3 ปี 3.18 - -.112(*) -.135(*) .040 .375(*) 
4 - 7 ปี 3.29 .112(*) - -.023 .152 .487(*) 

8 - 12 ปี 3.32 .135(*) .023 - .176 .510(*) 
13 - 17 ปี 3.14 -.040 -.152 -.176 - .334(*) 

17 ปีข้ึนไป 2.80 -.375(*) -.487(*) -.510(*) -.334(*) - 
 

 จากตารางท่ี 64 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุงานใน
องคก์ารปัจจุบนั แสดงให้เห็นวา่ อายุงานในองคก์ารปัจจุบนัท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างาน 
ดา้นค่านิยมภายใน ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 6 คู่ 
อธิบายไดว้่า พนักงานท่ีมีอายุงานในองค์การปัจจุบนั 17 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายใน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายุงาน 0 - 3 ปี อายุงาน 4 - 7 ปี 
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อายุงาน 8 - 12 ปี และอายุงาน 13 - 17 ปี และ พนกังานท่ีมีอายุงานในองคก์ารปัจจุบนั 0 - 3 ปี มี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายใน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมี อายุ
งาน 4 - 7 ปี และอายงุาน 8 - 12 ปี 
 

ตารางที ่65 การเปรียบเทียบค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายนอกโดยวธีิการ LSD จ าแนกตาม
อายงุานในองคก์ารปัจจุบนั  

 

อายุงานในองค์การปัจจุบัน ค่าเฉลีย่ 
0 - 3 ปี 4 - 7 ปี 8 - 12 ปี 13 - 17 ปี 17 ปี ขึน้ไป 
3.09 3.13 3.13 3.15 2.92 

0 - 3 ปี 3.09 - -.039 -.039 -.067 .164(*) 
4 - 7 ปี 3.13 .039 - .000 -.028 .203(*) 
8 - 12 ปี 3.13 .039 .000 - -.028 .203(*) 

13 - 17 ปี 3.15 .067 .028 .028 - .231(*) 
17 ปีข้ึนไป 2.92 -.164(*) -.203(*) -.203(*) -.231(*) - 

 

 จากตารางท่ี 65 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุงานใน
องคก์ารปัจจุบนั แสดงให้เห็นวา่ อายุงานในองคก์ารปัจจุบนัท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างาน 
ดา้นค่านิยมภายนอก ของพนกังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 4 คู่ 
อธิบายไดว้่า พนักงานท่ีมีอายุงานในองค์การปัจจุบนั 17 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายนอก แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายุงาน 0 - 3 ปี อายุงาน 4 - 7 ปี 
อายงุาน 8 - 12 ปี และอายงุาน 13 - 17 ปี  
 

ตารางที ่66 การทดสอบสมมติฐานค่านิยมในการท างาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

ค่านิยมในการท างาน 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

ค่านิยมภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.715 2 .857 6.528 .002** 
ภายในกลุ่ม 35.990 274 .131   
รวม 37.704 276    

ค่านิยมภายนอก 
ระหวา่งกลุ่ม .575 2 .287 3.055 .049* 
ภายในกลุ่ม 25.779 274 .094   
รวม 26.354 276    

 



146 
 

 

 

 จากตารางท่ี 66 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัต าแหน่งต่างกนั มีค่านิยมในการ
ท างานดา้นค่านิยมภายใน (F =6.528, P = .002) และค่านิยมภายนอก (F =3.055, P = .049) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 67 และ 68 
 

ตารางที ่67 การเปรียบเทียบค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายในโดยวิธีการ LSD จ าแนกตาม
ระดบัต าแหน่ง 

 

ระดบัต าแหน่ง ค่าเฉลีย่ 

พนกังานระดบัชั้น
ตน้ / บริการ และ 
ระดบัปฏิบติัการ 

(ระดบั 1-5) 

พนกังาน
ระดบับงัคบั
บญัชาชั้นตน้ 
(ระดบั 6-8) 

พนกังานระดบั
บงัคบับญัชาชั้น

กลาง  
(ระดบั 9 -10) 

3.15 3.21 3.45 
พนกังานระดบัชั้นตน้ / บริการ และ
ระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) 

3.15 - -.051 -.292(*) 

พนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นตน้ 
(ระดบั 6-8) 

3.21 .051 - -.241(*) 

พนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นกลาง 
(ระดบั 9 -10) 

3.45 .292(*) .241(*) - 

 จากตารางท่ี 67 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 
แสดงให้เห็นว่า ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างาน ด้านค่านิยมภายในของ
พนักงาน บริษทั แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ อธิบายได้ว่า 
พนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นกลาง (ระดบั 9 -10) มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมในการ
ท างาน ดา้นค่านิยมภายในแตกต่างกบัพนกังานระดบัชั้นตน้ / บริการ และ ระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 
1-5) และพนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นตน้ (ระดบั 6-8)  
 

ตารางที ่68 การเปรียบเทียบค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายนอกโดยวธีิการ LSD จ าแนกตาม
ระดบัต าแหน่ง 

ระดับต าแหน่ง ค่าเฉลีย่ 

พนกังานระดบัชั้น
ตน้ / บริการ และ 
ระดบัปฏิบติัการ 

(ระดบั 1-5) 

พนกังานระดบั
บงัคบับญัชา
ชั้นตน้ (ระดบั 

6-8) 

พนกังานระดบั
บงัคบับญัชาชั้น

กลาง  
(ระดบั 9 -10) 

3.15 3.21 3.45 
พนกังานระดบัชั้นตน้ / บริการ 3.15 - -.017 -.169(*) 
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และระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) 
พนกังานระดบับงัคบับญัชา
ชั้นตน้ (ระดบั 6-8) 

3.21 .017 - -.153(*) 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา
ชั้นกลาง (ระดบั 9 -10) 

3.45 .169(*) .153(*) - 

 

 จากตารางท่ี 68 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 
แสดงให้เห็นว่า ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายนอกของ
พนกังาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังาน
ระดบับงัคบับญัชาชั้นกลาง (ระดบั 9 -10) มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน ดา้น
ค่านิยมภายนอกแตกต่างกบัพนกังานระดบัชั้นตน้ / บริการ และ ระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) และ
พนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นตน้ (ระดบั 6-8) 
 

 2.3 สมมติฐานที ่3  ปัจจัยส่วนบุคคลทีต่่างกนั มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
แตกต่างกนั 
  H0  : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกัน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานใน
องคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอลแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงาน ใน
องคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอลแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่69 การทดสอบสมติฐานความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามเพศ  
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

เพศ สถิติที่
ค านวณ  
(t) 

ระดับ 
นัยส าคัญ 
(P-value) 

ชาย หญงิ 
( ) (S.D.) ( ) (S.D.) 

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 3.33 .383 3.20 .412 2.649 .814 
ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 2.90 .614 2.85 .575 .617 .577 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3.44 .611 3.28 .509 2.252 .038* 

 

 จากตารางท่ี 69 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร ใน
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (F =2.252, P = .038) แตกต่างกนั 
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ตารางที ่70 การทดสอบสมมติฐานความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอายกุลุ่มพนกังาน 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F 

P-
value 

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
ระหวา่งกลุ่ม .673 2 .336 2.059 .130 
ภายในกลุ่ม 44.751 274 .163   
รวม 45.424 276    

ความผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม .242 2 .121 .347 .707 
ภายในกลุ่ม 95.548 274 .349   
รวม 95.790 276    

ความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 9.106 2 4.553 16.585 .000** 
ภายในกลุ่ม 75.218 274 .275   
รวม 84.323 276    

 

 จากตารางท่ี 70 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุ (Generation Y, Generation X , 
Baby Boomers) ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร ในความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (F =16.585, P = 
.000) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 71 
 

ตารางที ่71 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐานโดยวิธีการ LSD จ าแนกตาม
อายกุลุ่มพนกังาน 

 

อายุกลุ่มพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
18  - 35 ปี 

Generation Y 
36 - 47 ปี 

Generation X 
48 - 66 ปี 

Baby Boomers 
3.29 3.18 3.63 

18  - 35 ปี 
Generation Y 

3.29 - .112 -.346(*) 

36 - 47 ปี 
Generation X 

3.18 -.112 - -.459(*) 

48 - 66 ปี 
Baby Boomers 

3.63 .346(*) .459(*) - 
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 จากตารางท่ี 71 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุ (Generation 
Y, Generation X , Baby Boomers)แสดงให้เห็นวา่ อายุท่ีต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
บรรทดัฐานของพนกังาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ อธิบาย
ไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายุ 48 - 66 ปี (Baby Boomers) มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกบั พนกังานท่ีมีอายุ 18 - 35 ปี (Generation Y) และ 36 - 47 ปี 
(Generation X) 
ตารางที ่72 การทดสอบสมมติฐานความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F 

P-
value 

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
ระหวา่งกลุ่ม 1.296 2 .648 4.023 .019* 
ภายในกลุ่ม 44.128 274 .161   
รวม 45.424 276    

ความผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.288 2 .644 1.868 .156 
ภายในกลุ่ม 94.501 274 .345   
รวม 95.790 276    

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.558 2 .779 2.579 .078 
ภายในกลุ่ม 82.765 274 .302   
รวม 84.323 276    

 

 จากตารางท่ี 72 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามสถานภาพต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์ร ในความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (F =4.023, P = .019) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 73 
ตารางที ่73 การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความรู้สึกโดยวิธีการ LSD จ าแนกตาม

สถานภาพ 

สถานภาพ ค่าเฉลีย่ 
โสด 

สมรส / อยู่
ด้วยกนั 

หม้าย / หย่าร้าง / 
แยกกนัอยู่ 

3.25 3.39 3.52 
โสด 3.25 - -.141(*) -.106 

สมรส / อยูด่ว้ยกนั 3.39 .141(*) - .035 
หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ 3.52 .106 -.035 - 
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 จากตารางท่ี 73 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียจ าแนกตามสถานภาพ แสดง
ให้เห็นวา่ สถานภาพท่ีต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกของพนกังาน แตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู่ อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส/
อยูด่ว้ยกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกแตกต่างกบัพนกังานท่ี
มีสถานภาพโสด 
ตารางที ่74 การทดสอบสมมติฐานความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F 

P-
value 

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม .292 2 .146 .886 .413 
ภายในกลุ่ม 45.132 274 .165   
รวม 45.424 276    

ความผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม .385 2 .192 .552 .576 
ภายในกลุ่ม 95.405 274 .348   
รวม 95.790 276    

ความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.791 2 .896 2.973 .053 
ภายในกลุ่ม 82.532 274 .301   
รวม 84.323 276    

 จากตารางท่ี 74 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั และไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

ตารางที ่75 การทดสอบสมมติฐานความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 1.525 3 .508 3.160 .025* 
ภายในกลุ่ม 43.899 273 .161   
รวม 45.424 276    

ความผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม .744 3 .248 .713 .545 
ภายในกลุ่ม 95.045 273 .348   
รวม 95.790 276    
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ความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.466 3 1.155 3.901 .009** 
ภายในกลุ่ม 80.857 273 .296   
รวม 84.323 276    

 

 จากตารางท่ี 75 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (F =3.160, P = .025) และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
(F =3.901, P = .009) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 76 และ 77 
 

ตารางที ่76 การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึกโดยวิธีการ LSD จ าแนกตาม
รายได ้เฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ค่าเฉลีย่ 
6,500 - 

20,000 บาท 
20,001 - 

50,000 บาท 
50,001 - 

80,000  บาท 
80,001  บาท 

ข้ึนไป 
3.23 3.22 3.36 3.63 

6,500 - 20,000 บาท 3.23 - .010 -.128 -.392(*) 
20,001 - 50,000 บาท 3.22 -.010 - -.138 -.402(*) 
50,001 - 80,000 บาท 3.36 .128 .138 - -.264 
80,001  บาทข้ึนไป 3.63 .392(*) .402(*) .264 - 

 

 จากตารางท่ี 76 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน แสดงให้เห็นวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก
ของพนักงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ อธิบายได้ว่า 
พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 80,001 บาทข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความรู้สึกแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6,500 - 20,000 บาท และ 20,001 - 
50,000 บาท 
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ตารางที ่77 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐานโดยวิธีการ LSD จ าแนกตาม
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ค่าเฉลีย่ 

6,500 - 
20,000 บาท 

20,001 - 
50,000 บาท 

50,001 - 
80,000  บาท 

80,001  บาท 
ขึน้ไป 

3.25 3.34 3.57 3.79 

6,500 - 20,000 บาท 3.25 - -.084 -.320(*) -.541(*) 
20,001 - 50,000 บาท 3.34 .084 - -.236 -.456(*) 
50,001 - 80,000 บาท 3.57 .320(*) .236 - -.220 
80,001  บาทข้ึนไป 3.79 .541(*) .456(*) .220 - 

 จากตารางท่ี 77 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน แสดงให้เห็นวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ของพนักงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ อธิบายได้ว่า 
พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6,500 - 20,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001 - 80,000 บาท และ 
80,001 บาทข้ึนไป และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 50,000 บาท มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานแตกต่างกบัพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 80,001 
บาท ข้ึนไป   
ตารางที ่78 การทดสอบสมมติฐานความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 4.001 4 1.000 6.569 .000** 
ภายในกลุ่ม 41.422 272 .152   
รวม 45.424 276    

ความผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 3.195 4 .799 2.346 .055 
ภายในกลุ่ม 92.595 272 .340   
รวม 95.790 276    

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 5.109 4 1.277 4.386 .002** 
ภายในกลุ่ม 79.214 272 .291   
รวม 84.323 276    
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 จากตารางท่ี 78 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุงานในองค์กรปัจจุบนัต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (F =6.569, P = .000) และความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐาน (F =4.386, P = .002) แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงไดท้  าการทดสอบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 79 และ 80 
 

ตารางที ่79 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกโดยวิธีการ LSD จ าแนกตามอายุ
งานในองคก์ารปัจจุบนั  

 

อายุงานในองค์การปัจจุบัน ค่าเฉลีย่ 
0 - 3 ปี 4 - 7 ปี 8 - 12 ปี 13 - 17 ปี 17 ปี ขึน้ไป 

3.20 3.37 3.33 3.14 2.98 
0 - 3 ปี 3.20 - -.171(*) -.136 .062 .214(*) 
4 - 7 ปี 3.37 .171(*) - .034 .232(*) .384(*) 

8 - 12 ปี 3.33 .136 -.034 - .198 .350(*) 
13 - 17 ปี 3.14 -.062 -.232(*) -.198 - .152 

17 ปีข้ึนไป 2.98 -.214(*) -.384(*) -.350(*) -.152 - 
 จากตารางท่ี 79 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุงานใน
องคก์ารปัจจุบนั แสดงใหเ้ห็นวา่ อายงุานในองคก์ารปัจจุบนัท่ีต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรู้สึก ของพนักงาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 5 คู่ 
อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 17 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายุงาน 0 - 3 ปี อายุงาน 4 - 7 ปี อายุงาน 8 
- 12 ปี และพนกังานท่ีมีอายุงานในองคก์ารปัจจุบนั 0 - 3 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายุงาน 4 - 7 ปี และ 17 ปีข้ึนไป และ
พนกังานท่ีมีอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 4 - 7 ปี กบัพนกังานท่ีมีอายงุาน 13 - 17 ปี 
 
ตารางที ่80 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐานโดยวิธีการ LSD จ าแนกตาม 

อายงุานในองคก์ารปัจจุบนั  
 

อายุงานในองค์การปัจจุบัน ค่าเฉลีย่ 
0 - 3 ปี 4 - 7 ปี 8 - 12 ปี 13 - 17 ปี 17 ปี ขึน้ไป 

3.19 3.44 3.51 3.42 3.20 
0 - 3 ปี 3.19 - -.256(*) -.320(*) -.237 -.010 
4 - 7 ปี 3.44 .256(*) - -.064 .019 .246(*) 
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8 - 12 ปี 3.51 .320(*) .064 - .083 .310(*) 
13 - 17 ปี 3.42 .237 -.019 -.083 - .227 

17 ปีข้ึนไป 3.20 .010 -.246(*) -.310(*) -.227 - 
 

 จากตารางท่ี 80 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียจ าแนกตามอายุงานใน
องคก์ารปัจจุบนั แสดงใหเ้ห็นวา่ อายงุานในองคก์ารปัจจุบนัท่ีต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นบรรทดัฐานของพนกังาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 4 คู่ 
อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 17 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายุงาน 4 - 7 ปี และอายุงาน 8 - 12 ปี และ
พนกังานท่ีมีอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 0 - 3 ปี แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายงุาน 4 - 7 ปี และอายงุาน   8 - 12 ปี 
 

ตารางที ่81 การทดสอบสมมติฐานความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F 

P-
value 

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม .720 2 .360 2.205 .112 
ภายในกลุ่ม 44.704 274 .163   
รวม 45.424 276    

ความผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม .558 2 .279 .802 .449 
ภายในกลุ่ม 95.232 274 .348   
รวม 95.790 276    

ความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม .603 2 .302 .985 .375 
ภายในกลุ่ม 83.613 273 .306   
รวม 84.216 275    

 จากตารางท่ี 81 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามตามระดบัต าแหน่งต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ในความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ไม่แตกต่างกนั และไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 

2.4  สมมติฐานที่ 4  คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพันต่อ
องค์กร มีอทิธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
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 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ใชก้ารทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระหลายตวัท่ี
มีผลต่อตัวแปรตามเพียงตัวแปรเดียว โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression) ใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันั้นการปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ ค่า F–
Prob.(P) น้อยกว่า 0.05 โดยท าการทดสอบสมมติฐานปัจจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

 

สมมติฐานท่ี 4.1  คุณภาพชีวติในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานโดยรวม ของพนกังาน 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานโดยรวม ของพนกังาน 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานโดยรวม ของพนกังาน 

 

ตารางที ่82 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    โดยรวมของพนกังาน 
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานโดยรวม 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  1.877 .307  6.117 .000** 
คุณภาพชีวติในการท างาน .111 .074 .114 1.511 .132 
ค่านิยมในการท างาน .228 .103 .166 2.214 .028* 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .162 .068 .140 2.379 .018* 

 r = .315  R2 =.099,  Adjusted R2 =.089,  F =10.025  P-value = .000 
จากตารางท่ี 82 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .132 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 

(β = .114)นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คุณภาพ
ชีวติในการท างานไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังาน 



156 
 

 

 

และ พบวา่ มี 2 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังาน 
คือ ค่านิยมในการท างาน (P= .028, β = .166) และความผกูพนัต่อองคก์ร (P = .018, β = .140) นัน่
คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)ซ่ึงหมายความวา่ ค่านิยมในการท างาน 
และความผูกพนัต่อองค์กร มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานโดยรวมของพนักงาน ซ่ึง
สามารถอธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานไดว้่ามีความสอดคลอ้งกบัสมมติฐานบางส่วนโดยมี
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ไดร้้อยละ 8.9  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี
สามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานโดยรวมได้อีกร้อยละ 91.1 ดงันั้นสามารถเขียนสมการความ
ถดถอยของคะแนนมาตราฐาน ดงัน้ี 

 
            ผลการปฏิบติังานโดยรวม = 1.877  ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย + .166 ค่านิยมในการ
ท างาน + .140 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

             = .089, r = .315, F = 10.025, P-value  = .000  
 
จากสมการแสดงให้เห็นวา่ ค่านิยมในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กร มีอิทธิพลใน

การพยากรณ์ผลการปฎิบติังานโดยรวมของพนกังานในทิศทางเดียวกนั 
 

สมมติฐานท่ี 4.2  คุณภาพชีวติในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณ 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณ 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณ 

 
ตารางที ่83 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นปริมาณ 
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านปริมาณ 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  1.904 .522  3.649 .000** 
คุณภาพชีวติในการท างาน -.013 .125 -.008 -0.102 .919 
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ค่านิยมในการท างาน .476 .175 .210 2.718 .007** 
ความผกูพนัต่อองคก์าร -.013 .116 -.007 -0.113 .910 

 r = .205  R2 =.042,  Adjusted R2 =.031,  F =3.953  P-value = .009 
 
จากตารางท่ี 83 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .919 (β = -.008) และ

ความผูกพนัต่อองค์กร มีค่า P-value เท่ากบั .910 (β = -.007)ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ  
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณ 

และ พบวา่ ตวัแปรค่านิยมในการท างาน (P= .007, β = .210) มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผล
การปฏิบติังานด้านปริมาณ นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึง
สามารถอธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ มีความสอดคลอ้งกบัสมมติฐานบางส่วนโดยมี
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ได้ร้อยละ 3.1 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี
สามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นปริมาณไดอี้กร้อยละ 96.9 ดงันั้นสามารถเขียนสมการความ
ถดถอยของคะแนนมาตราฐาน ดงัน้ี 

 
            ผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณ = 1.904  ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย + .210 ค่านิยมในการ
ท างาน 

             = .031, r = .205, F = 3.953, P-value  = .009  
 
จากสมการแสดงให้เห็นว่า ค่านิยมในการท างาน มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการ

ปฎิบติังานดา้นปริมาณของพนกังานในทิศทางเดียวกนั 
 

 สมมติฐานท่ี 4.3  คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน 
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ตารางที ่84 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นคุณภาพงาน 
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านคุณภาพงาน 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  1.824 .535  3.410 .001** 
คุณภาพชีวติในการท างาน .104 .128 .062 .810 .418 
ค่านิยมในการท างาน .491 .179 .209 2.735 .007** 
ความผกูพนัต่อองคก์าร -.120 .119 -.061 -1.010 .314 

 r = .249  R2 =.062,  Adjusted R2 =.052,  F =6.000  P-value = .001 
  

จากตารางท่ี 84 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .418 (β = .062) และ
ความผูกพนัต่อองค์กร มีค่า P-value เท่ากบั .314 (β = -.061)ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ  
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน 

และ พบวา่ ตวัแปรค่านิยมในการท างาน (P= .007, β = .209) มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผล
การปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึง
สามารถอธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ มีความสอดคลอ้งกบัสมมติฐานบางส่วนโดยมี
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ได้ร้อยละ 5.2 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี
สามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นคุณภาพงานไดอี้กร้อยละ 94.8 ดงันั้นสามารถเขียนสมการ
ความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน ดงัน้ี 

 
            ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน = 1.824  ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย + .209 ค่านิยม
ในการท างาน  

             = .052, r = .249, F =6.000,  P-value = .001 
 
จากสมการแสดงให้เห็นว่า ค่านิยมในการท างาน มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการ

ปฎิบติังานดา้นคุณภาพงานของพนกังานในทิศทางเดียวกนั 
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 สมมติฐานท่ี 4.4  คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความรอบรู้ในงาน 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความรอบรู้ในงาน 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความรอบรู้ในงาน 
 

ตารางที ่85 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นความรอบรู้ในงาน 
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านความรอบรู้ในงาน 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  1.617 .507  3.187 .002** 
คุณภาพชีวติในการท างาน .304 .122 .192 2.497 .013* 
ค่านิยมในการท างาน .108 .170 .049 .637 .525 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .145 .113 .077 1.289 .198 

 r = .254  R2 =.065,  Adjusted R2 =.054,  F =6.280  P-value = .000 
จากตารางท่ี 85 พบวา่ ค่านิยมในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .525 (β = .049) และความ

ผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า P-value เท่ากบั .198 (β = -.077) ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่านิยมในการท างานและ ความผูกพนัต่อ
องคก์รไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นความรอบรู้ในงาน 

และ พบวา่ ตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (P= .013, β = .192) มีอิทธิพลในการพยากรณ์
ผลการปฏิบติังานดา้นความรอบรู้ในงาน นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ซ่ึงสามารถอธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ มีความสอดคลอ้งกบัสมมติฐานบางส่วน
โดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ไดร้้อยละ 5.4 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีปัจจยัอ่ืน ๆ 
ท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นความรอบรู้ในงานไดอี้กร้อยละ 94.6 ดงันั้นสามารถเขียน
สมการความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน ดงัน้ี 
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            ผลการปฏิบติังานดา้นความรอบรู้ในงาน = 1.617  ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย + .192 
คุณภาพชีวติในการท างาน 

             = .089, r = .315, F = 10.025, P-value  = .000  
 

จากสมการแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการ
ปฎิบติังานดา้นความรอบรู้ในงานในทิศทางเดียวกนั 
 

 สมมติฐานท่ี 4.5  คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ 
 

ตารางที ่86 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ 
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  2.279 .527  4.322 .000** 
คุณภาพชีวติในการท างาน .498 .127 .298 3.934 .000** 
ค่านิยมในการท างาน -.468 .177 -.199 -2.643 .009** 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .327 .117 .165 2.793 .006** 

 r = .298  R2 =.089,  Adjusted R2 =.079,  F =8.843  P-value = .000 
จากตารางท่ี 86 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .000 (β = .298), 

ค่านิยมในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .009 (β = -.199) และ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า P-value 
เท่ากบั .006 (β = .165) ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน, ค่านิยมในการท างานและ ความผกูพนัต่อองคก์รมี
อิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานด้านความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ ซ่ึงสามารถ
อธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า มีความสอดคล้องกับสมมติฐานบางส่วนโดยมี
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สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ไดร้้อยละ 7.9 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี
สามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานด้านความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ได้อีกร้อยละ 92.1 
ดงันั้นสามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน ดงัน้ี 

 
            ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์= 2.279 ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิ
ถดถอย + .298 คุณภาพชีวติในการท างาน +-.199  ค่านิยมในการท างาน+.165 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

             = .079, r = .298, F = 8.843, P-value  = .000  
 
จากสมการแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนั

ต่อองคก์ร มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ใน
ทิศทางเดียวกนั 
 
 สมมติฐานท่ี 4.6  คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ 
 
ตารางที ่87 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ 

 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  -.035 .547  -.065 .948 
คุณภาพชีวติในการท างาน .189 .131 .105 1.442 .150 
ค่านิยมในการท างาน .152 .183 .060 .829 .408 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .729 .121 .341 6.008 .000** 

 r = .401  R2 =.161,  Adjusted R2 =.152,  F =17.485  P-value = .000 
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จากตารางท่ี 87 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .150 (β = .105) และ
ค่านิยมในการท างาน มีค่า P-value เท่ากับ .408 (β = -.060)ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ  
ค่านิยมในการท างานไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการเรียนรู้
งานใหม่ 

และ พบวา่ ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร (P= .000, β = .341) มีอิทธิพลในการพยากรณ์
ผลการปฏิบติังานด้านความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงสามารถอธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า มีความ
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ไดร้้อยละ 15.2 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นความสามารถในการ
เรียนรู้งานใหม่ไดอี้กร้อยละ 84.8 ดงันั้นสามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน 
ดงัน้ี 

 
            ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่= -.035  ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิ
ถดถอย + .342 ความผกูพนัต่อองคก์าร 

             = .152, r = .401, F =17.485 ,  P-value = .000 
 
จากสมการแสดงให้เห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การ มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการ

ปฎิบติังานดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ในทิศทางเดียวกนั 
 
 สมมติฐานท่ี 4.7  คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบในงาน 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบในงาน 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบในงาน 
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ตารางที ่88 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านความรับผดิชอบในงาน 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  2.345 .568  4.127 .000** 
คุณภาพชีวติในการท างาน .172 .136 .099 1.262 .208 
ค่านิยมในการท างาน .179 .191 .073 .937 .350 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .043 .126 .021 .344 .731 

 r = .162  R2 =.026,  Adjusted R2 =.016,  F =2.450  P-value = .064 
  

จากตารางท่ี 88 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .208 (β = .099), 
ค่านิยมในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .350 (β = .073) และ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า P-value 
เท่ากบั .731 (β = .021) ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสษสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน, ค่านิยมในการท างานและ ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบในงาน  

โดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ได้ร้อยละ 1.6 ดงันั้นจึงมีปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ผลการ
ปฎิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดอี้กร้อยละ 98.4 สามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน 
ดงัน้ี 

 

            ผลการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบในงาน= 2.345 ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย + .099 
คุณภาพชีวติในการท างาน +.073  ค่านิยมในการท างาน +.021 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

             = .016, r = .162, F =2.450,  P-value = .064 
จากสมการแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนั

ต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นความรับผดิชอบในงาน 
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 สมมติฐานท่ี 4.8  คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
 
ตารางที ่89 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านมนุษยสัมพนัธ์ 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  1.104 .610  1.808 .072 
คุณภาพชีวติในการท างาน .107 .147 .056 .732 .465 
ค่านิยมในการท างาน .367 .205 .137 1.793 .074 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .323 .136 .143 2.382 .018* 

 r = .250  R2 =.063,  Adjusted R2 =.052,  F =6.081  P-value = .001 
  

จากตารางท่ี 89 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .465 (β = .056) และ
ค่านิยมในการท างาน มีค่า P-value เท่ากบั .074 (β = .137) ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ  
ค่านิยมในการท างานไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 

และ พบวา่ ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร (P= .018, β = .143) มีอิทธิพลในการพยากรณ์
ผลการปฏิบติังานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
ซ่ึงสามารถอธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ มีความสอดคลอ้งกบัสมมติฐานบางส่วนโดย
มีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ไดร้้อยละ 5.2 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี
สามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ไดอี้กร้อยละ 84.8 ดงันั้นสามารถเขียนสมการ
ความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน ดงัน้ี 
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            ผลการปฏิบติังานดา้นมนุษยสัมพนัธ์= 1.104 ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย + .143 ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  

             = .052, r = .250, F =6.081,  P-value = .001 
 
จากสมการแสดงให้เห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การ มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการ

ปฎิบติังานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 
 สมมติฐานท่ี 4.9  คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา 
 

ตารางที ่90 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา 
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ด้านการมาท างานและตรงต่อเวลา 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  1.592 .620  2.567 .011* 
คุณภาพชีวติในการท างาน .380 .149 .194 2.555 .011* 
ค่านิยมในการท างาน -.290 .208 -.105 -1.394 .164 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .552 .138 .237 4.012 .000** 

 r = .298  R2 =.089,  Adjusted R2 =.079,  F =8.891  P-value = .000 
  
 

จากตารางท่ี 90 พบวา่ ค่านิยมในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .164 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 (β = 
-.105)นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คุณภาพชีวิตใน
การท างานไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา 
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และ พบวา่ มี 2 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นการมาท างานและ
ตรงต่อเวลา คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน (P= .011, β = .194) และความผกูพนัต่อองคก์ร (P = 
.000, β = .237) นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)ซ่ึงหมายความว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังาน
ดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา ซ่ึงสามารถอธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานไดว้่ามีความ
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ไดร้้อยละ 7.9  อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นการมาท างานและตรง
ต่อเวลาไดอี้กร้อยละ 92.1 ดงันั้นสามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน ดงัน้ี 

 
            ผลการปฏิบติังานดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา = 1.592 ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย 
+ .194 คุณภาพชีวติในการท างาน + .237 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

             = .079, r = .298, F =8.891,  P-value = .000 
 
จากสมการแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กร มี

อิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลาในทิศทางเดียวกนั 
 

 สมมติฐานท่ี 4.10  คุณภาพชีวติในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นทกัษะในการส่ือสาร 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นทกัษะในการส่ือสาร 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นทกัษะในการส่ือสาร 
 

ตารางที ่91 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านทกัษะในการส่ือสาร 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  1.894 .592  3.198 .002 
คุณภาพชีวติในการท างาน -.051 .142 -.028 -.358 .720 
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ค่านิยมในการท างาน .360 .199 .141 1.811 .071 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .187 .131 .087 1.418 .157 

 r = .163  R2 =.027,  Adjusted R2 =.016,  F =2.479  P-value = .062 
  

จากตารางท่ี 91 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั . 720 (β = -.028), 
ค่านิยมในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .071 (β = .141) และ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า P-value 
เท่ากบั .157 (β = .087) ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสษสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน, ค่านิยมในการท างานและ ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นทกัษะในการส่ือสาร 

โดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ได้ร้อยละ 1.6 ดงันั้นจึงมีปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ผลการ
ปฎิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดอี้กร้อยละ 98.4 สามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน 
ดงัน้ี 

 

            ผลการปฏิบติังานดา้นทกัษะในการส่ือสาร= 1.894 ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย + -.028
คุณภาพชีวติในการท างาน +.141 ค่านิยมในการท างาน +.087 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

             = .016, r = .163, F =2.479,  P-value = .062 
 
จากสมการแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนั

ต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นทกัษะในการส่ือสาร 
 
 สมมติฐานท่ี 4.11  คุณภาพชีวติในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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ตารางที ่92 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  2.495 .596  4.186 .000 
คุณภาพชีวติในการท างาน .109 .143 .060 .760 .448 
ค่านิยมในการท างาน .082 .200 .032 .412 .680 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .102 .132 .048 .771 .442 

 r = .106  R2 =.011,  Adjusted R2 =.000,  F =1.024  P-value = .382 
  
  
 

จากตารางท่ี 92 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .448 (β = -.060), 
ค่านิยมในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .680 (β = .032) และ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า P-value 
เท่ากบั .442 (β = .048) ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสษสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน, ค่านิยมในการท างานและ ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

โดยไม่มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ แต่สามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนน
มาตราฐาน ดงัน้ี 

 

            ผลการปฏิบติังานดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์= 2.495 ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย + 
.060 คุณภาพชีวติในการท างาน +.032 ค่านิยมในการท างาน +.048 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

             = .000, r = .106, F =1.024ม  P-value = .382 
 
จากสมการแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนั

ต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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 สมมติฐานท่ี 4.12  คุณภาพชีวติในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นการใหค้วามร่วมมือและการประสานงาน 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นการใหค้วามร่วมมือและการประสานงาน 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นการใหค้วามร่วมมือและการประสานงาน 
 

ตารางที ่93 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นการใหค้วามร่วมมือและการประสานงาน 
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านการให้ความร่วมมือและการประสานงาน 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  3.213 .533  6.029 .000 
คุณภาพชีวติในการท างาน -.031 .128 -.019 -.243 .808 
ค่านิยมในการท างาน .280 .179 .122 1.565 .119 
ความผกูพนัต่อองคก์าร -.172 .118 -.089 -1.456 .146 

 r = .131  R2 =.017,  Adjusted R2 =.006,  F =1.589  P-value = .192 
  
 

 จากตารางท่ี 93 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .808 (β = -.019), 
ค่านิยมในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .119 (β = .122) และ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า P-value 
เท่ากบั .146 (β = -.089) ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสษสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน, ค่านิยมในการท างานและ ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นการใหค้วามร่วมมือและการประสานงาน 

โดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ได้ร้อยละ 0.6 ดงันั้นจึงมีปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ผลการ
ปฎิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดอี้กร้อยละ 99.4 สามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน ดงัน้ี 

 

            ผลการปฏิบติังานด้านการให้ความร่วมมือและการประสานงาน= 3.213 ค่าคงท่ีของ
สัมประสิทธ์ิถดถอย + -.019คุณภาพชีวิตในการท างาน +.122 ค่านิยมในการท างาน +-.089 ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

             = .006, r = .131, F =1.589,  P-value = .192 
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จากสมการแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนั
ต่อองค์กร ไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฎิบัติงานด้านการให้ความร่วมมือและการ
ประสานงาน 
 

 สมมติฐานท่ี 4.13  คุณภาพชีวติในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวินยั 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวนิยั 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวนิยั 
 

ตารางที ่94 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวินยั 
 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงาน 

ด้านความประพฤติและการปฏิบัติงานตามระเบียบวนัิย 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  2.764 .571  4.842 .000** 
คุณภาพชีวติในการท างาน -.225 .137 -.128 -1.645 .101 
ค่านิยมในการท างาน .597 .192 .242 3.118 .002** 
ความผกูพนัต่อองคก์าร -.129 .127 -.062 -1.015  .311 

 r = .192  R2 =.037,  Adjusted R2 =.026,  F =3.485  P-value = .016 
  

จากตารางท่ี 94 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .101 (β = -.128) และ
ความผูกพนัต่อองค์การ มีค่า P-value เท่ากบั .311 (β = -.062) ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ  
ความผูกพนัต่อองค์การไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นความประพฤติและการ
ปฏิบติังานตามระเบียบวนิยั 

และ พบวา่ ตวัแปรค่านิยมในการท างาน (P= .002, β = .242) มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผล
การปฏิบติังานดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวินยั นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
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(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงสามารถอธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า มีความ
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ไดร้้อยละ 2.6 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นความประพฤติและการ
ปฏิบติังานตามระเบียบวินยัไดอี้กร้อยละ 87.4 ดงันั้นสามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนน
มาตราฐาน ดงัน้ี 

 

            ผลการปฏิบติังานดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวินยั= 2.764 ค่าคงท่ีของ
สัมประสิทธ์ิถดถอย + .242 ค่านิยมในการท างาน 

             = .026,  r = .192, F =3.485,  P-value = .016 
 

จากสมการแสดงให้เห็นว่า ค่านิยมในการท างาน มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการ
ปฎิบติังานดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวนิยัในทิศทางเดียวกนั 
 
 สมมติฐานท่ี 4.14  คุณภาพชีวติในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ 
 

ตารางที ่95   การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ 

 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงานด้านความเช่ือถือไว้วางใจ 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  2.412 .603  3.997 .000** 
คุณภาพชีวติในการท างาน .094 .145 .051 .649 .517 
ค่านิยมในการท างาน .105 .202 .041 .518 .605 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .128 .134 .059 .957 .339 

 r = .112  R2 =.013,  Adjusted R2 =.002,  F =1.154  P-value = .328 
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 จากตารางท่ี 95 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .517 (β = -.051), ค่านิยมใน
การท างานมีค่า P-value เท่ากบั .605 (β = .041) และ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า P-value เท่ากบั 
.339 (β = -.059) ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสษสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน, ค่านิยมในการท างานและ ความผูกพนัต่อองค์กรไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ 

โดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ได้ร้อยละ 0.2 ดงันั้นจึงมีปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ผลการ
ปฎิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดอี้กร้อยละ 99.8 สามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน ดงัน้ี 
            ผลการปฏิบติังานดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ= 2.412 ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย + .051
คุณภาพชีวติในการท างาน +.041 ค่านิยมในการท างาน +-.059 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

             = .002, r = .112, F =1.154,  P-value = .328 
 จากสมการแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนั
ต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ 

 สมมติฐานท่ี 4.15  คุณภาพชีวติในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 
 

ตารางที ่96 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                    ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงาน 

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  1.759 .543  3.242 .001** 
คุณภาพชีวติในการท างาน -.010 .130 -.006 -.079 .937 
ค่านิยมในการท างาน .442 .182 .188 2.425 .016* 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .080 .120 .040 .663 .508 

 r = .195  R2 =.038,  Adjusted R2 =.027,  F =3.600  P-value = .014 
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จากตารางท่ี 96 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั .937 (β = -.006) และ
ความผูกพนัต่อองค์การ มีค่า P-value เท่ากบั .508 (β = -.040) ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ  
ความผูกพนัต่อองค์การไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานด้านความสามารถในการ
แกปั้ญหาและการตดัสินใจ 

และ พบวา่ ตวัแปรค่านิยมในการท างาน (P= .016, β = .188) มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผล
การปฏิบติังานดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจนัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงสามารถอธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า มีความ
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ไดร้้อยละ 2.7  อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานดา้นความสามารถในการ
แกปั้ญหาและการตดัสินใจไดอี้กร้อยละ 87.3 ดงันั้นสามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนน
มาตราฐาน ดงัน้ี 

 

            ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ= 1.759 ค่าคงท่ีของ
สัมประสิทธ์ิถดถอย + .188 ค่านิยมในการท างาน 

             = .027,  r = .195,  F =3.600,  P-value = .014 
 

จากสมการแสดงให้เห็นว่า ค่านิยมในการท างาน มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการ
ปฎิบติังานดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 
 สมมติฐานท่ี 4.16  คุณภาพชีวติในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นการพฒันาตนเอง 

 H0  : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร ไม่มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นการพฒันาตนเอง 

 H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร มี
อิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานดา้นการพฒันาตนเอง 
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ตารางที ่97  การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบปกติของตวัแปร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการ 
                    ท างาน  ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังาน 
                     ดา้นการพฒันาตนเอง 

 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ผลการปฎบิัติงาด้านการพฒันาตนเอง 

B SE (b) β t P-value 
ค่าคงท่ี  .988 .557  1.776 .077 
คุณภาพชีวติในการท างาน .043 .134 .024 .319 .750 
ค่านิยมในการท างาน .538 .187 .218 2.878 .004** 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .248 .124 .120 2.011 .045* 

 r = .282  R2 =.080,  Adjusted R2 =.070,  F =7.886  P-value = .000 
  

จากตารางท่ี 97 พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานมีค่า P-value เท่ากบั . 750 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 
(β = .024)นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คุณภาพ
ชีวติในการท างานไม่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นการพฒันาตนเอง 

และ พบวา่ มี 2 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดา้นการพฒันาตนเอง
ของพนกังาน คือ ค่านิยมในการท างาน (P= .004, β = .218) และความผกูพนัต่อองคก์ร (P = .045, β 
= .120) นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)ซ่ึงหมายความวา่ ค่านิยมใน
การท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลในการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานโดยรวมดา้นการ
พฒันาตนเอง ซ่ึงสามารถอธิบายจากผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่มีความสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
บางส่วนโดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ไดร้้อยละ 7.0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมี
ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฎิบติังานด้านการพฒันาตนเองได้อีกร้อยละ 91.1 ดงันั้น
สามารถเขียนสมการความถดถอยของคะแนนมาตราฐาน ดงัน้ี 

 
            ผลการปฏิบติังานดา้นการพฒันาตนเอง = 0.988  ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย + .218 
ค่านิยมในการท างาน + .120 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

             = .070, r = .282, ,  F =7.886,  P-value = .000 
 
จากสมการแสดงให้เห็นวา่ ค่านิยมในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กร มีอิทธิพลใน

การพยากรณ์ผลการปฎิบติังานโดยรวมดา้นการพฒันาตนเอง 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางที ่98 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างาน  

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ผลการทดสอบ 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เพศ 

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   
ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั   
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  

  

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทาง
สังคมของผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม  

  

ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั   
ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม

โดยตรง 
  

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   
ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั   
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ตารางที่ 98  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
ผลการทดสอบ 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

 เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  

  

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทาง
สังคมของผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม  

  

ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั   
ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม

โดยตรง 
  

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั   

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  

  

สถานภาพ 

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทาง
สังคมของผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม  

  

ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั   

ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม
โดยตรง 
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ตารางที ่98 (ต่อ) 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ผลการทดสอบ 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไป
ตาม

สมมติฐาน 

ระดบั
การศึกษา 

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   
ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั   
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  

  

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทาง
สังคมของผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม  

  

ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั   
ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม
โดยตรง 

  

รายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อเดือน 

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั   
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  

  

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทาง
สังคมของผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม  
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ตารางที ่98(ต่อ) 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ผลการทดสอบ 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไป
ตาม

สมมติฐาน 

 ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั   
ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม
โดยตรง 

  

อายงุานใน
องคก์าร
ปัจจุบนั 

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   
ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั   
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  

  

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทาง
สังคมของผูป้ฏิบติังาน  

  

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม  

  

ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั   
ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม
โดยตรง 

  

 การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   
ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั   
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  

  

ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  
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ตารางที ่98 (ต่อ) 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ผลการทดสอบ 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไป
ตาม

สมมติฐาน 

ระดบัต าแหน่ง 

ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทาง
สังคมของผูป้ฏิบติังาน  

 
 

ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม  

 
 

ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั   

ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม
โดยตรง 

 
 

 

ตารางที่ 99 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล มีผลต่อค่านิยมใน
การท างาน  

 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม ผลการทดสอบ 

เป็นไปตามสมมติฐาน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

เพศ 
ค่านิยมภายใน   
ค่านิยมภายนอก   

กลุ่มอายพุนกังาน 
ค่านิยมภายใน   
ค่านิยมภายนอก   

สถานภาพ 
ค่านิยมภายใน   
ค่านิยมภายนอก   

ระดบัการศึกษา 
ค่านิยมภายใน   

ค่านิยมภายนอก   

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ค่านิยมภายใน   

ค่านิยมภายนอก   
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ตารางที ่99 (ต่อ) 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ผลการทดสอบ 

เป็นไปตามสมมติฐาน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

อายงุานในองคก์าร
ปัจจุบนั 

ค่านิยมภายใน   

ค่านิยมภายนอก   

ระดบัต าแหน่ง ค่านิยมภายใน   

ค่านิยมภายนอก   
 

ตารางที ่100  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน  

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการทดสอบ 

เป็นไปตามสมมติฐาน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

 
เพศ 

ดา้นความรู้สึก   
ดา้นความต่อเน่ือง   
ดา้นบรรทดัฐาน   

กลุ่มอายพุนกังาน 
ดา้นความรู้สึก   
ดา้นความต่อเน่ือง   
ดา้นบรรทดัฐาน   

สถานภาพ 
ดา้นความรู้สึก   

ดา้นความต่อเน่ือง   
ดา้นบรรทดัฐาน   

ระดบัการศึกษา 
ดา้นความรู้สึก   
ดา้นความต่อเน่ือง   
ดา้นบรรทดัฐาน   

รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 

ดา้นความรู้สึก   

ดา้นความต่อเน่ือง   
ดา้นบรรทดัฐาน   
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ตารางที ่100 (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ผลการทดสอบ 

เป็นไปตามสมมติฐาน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

อายงุาน ใน
องคก์ารปัจจุบนั 

ดา้นความรู้สึก   

ดา้นความต่อเน่ือง   
ดา้นบรรทดัฐาน   

ระดบัต าแหน่ง 
ดา้นความรู้สึก   
ดา้นความต่อเน่ือง   
ดา้นบรรทดัฐาน   

 

 
ตารางที ่101  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน  ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ผลการทดสอบ 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลการปฏิบติังานโดยรวม 

  

ค่านิยมในการท างาน   
ความผกูพนัต่อองคก์าร   

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นปริมาณ 

  

ค่านิยมในการท างาน   
ความผกูพนัต่อองคก์าร   

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นคุณภาพงาน 

  

ค่านิยมในการท างาน   
ความผกูพนัต่อองคก์าร   

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นความรอบรู้ในงาน 

  
ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์าร   
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ตารางที ่101   (ต่อ) 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ผลการทดสอบ 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นความสามารถ 

ในการใชว้สัดุอุปกรณ์ 

  
ค่านิยมในการท างาน   
ความผกูพนัต่อองคก์าร   

คุณภาพชีวติในการท างาน ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นความสามารถ 

ในการเรียนรู้งานใหม่ 

  

ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์าร   
คุณภาพชีวติในการท างาน ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นความรับผดิชอบ 
ในงาน 

  

ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์าร   

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 

  

ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์าร   
คุณภาพชีวติในการท างาน ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นการมาท างานและ 
ตรงต่อเวลา 

  
ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์าร   
คุณภาพชีวติในการท างาน 

ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 

  

ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์าร   

คุณภาพชีวติในการท างาน ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์

  

ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์าร   

คุณภาพชีวติในการท างาน ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นการใหค้วามร่วมมือ
และการประสานงาน 

  

ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์าร   
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ตารางที ่101   (ต่อ) 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ผลการทดสอบ 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นความประพฤติและ
การปฏิบติังานตาม

ระเบียบวนิยั 

  
ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์าร   

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ 

  

ค่านิยมในการท างาน   

ความผกูพนัต่อองคก์าร   

คุณภาพชีวติในการท างาน ผลการปฏิบติังานดา้น
ความสามารถในการแก ้
ปัญหาและการตดัสินใจ 

  

ค่านิยมในการท างาน   
ความผกูพนัต่อองคก์าร   

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นการพฒันาตนเอง 

  

ค่านิยมในการท างาน   
ความผกูพนัต่อองคก์าร   
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บทที่ 5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
อิทธิพลการพยากรณ์ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อ

องค์กร ของกลุ่มพนกังานท่ีส่งผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนกังานในองคก์รผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืม
แอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
มีผลต่อค่านิยมในการท างานของพนกังาน 3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัในการท างาน 4) เพื่อศึกษาปัจจยั คุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนั
ต่อองคก์ร ท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั
คร้ังน้ี คือ พนกังานในองคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง 277 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามในการวิจยั จ  านวน 5 ส่วน และ
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และทดสอบ
สมมติฐาน โดยใชส้ถิติ t-test, ANOVA และ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 

สรุปผลการวจิัย  

 อิทธิพลการพยากรณ์ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อ
องค์กร ของกลุ่มพนกังานท่ีส่งผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนกังานในองคก์รผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืม
แอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร คร้ังน้ี สามารถสรุปผลการวิจยั จากการวิเคราะห์ขอ้มูล   
ตามวตัถุประสงค ์ของการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 1. ลกัษณะของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานใน องคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 63.5 และพนกังาน
ส่วนใหญ่เป็นอายุระหวา่ง 18 - 35 ปี หรือ กลุ่ม Generation Y คิดเป็นร้อยละ 39.7 โดยส่วนใหญ่
พนกังานมีสถานภาพสมรส / อยู่ดว้ยกนั คิดเป็นร้อยละ 54.9 รวมถึงพนกังานใน องค์กรท่ีผลิต
เคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่า คิด
เป็นร้อยละ 73.6 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 57.4 อีกทั้งมีอายุงาน
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ในองคก์ารปัจจุบนั ระหวา่ง 0 - 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.7 และส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัชั้นตน้ / 
บริการ และ ระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) คิดเป็นร้อยละ 55.6 
 2. พนกังานใน องคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีระดบั
ความคิดเห็น ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน, ค่านิยมในการท างาน, ความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน และผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
  2.1 ความคิดเห็น ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้น
บูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( =3.65) รองลงมาคือดา้น
ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสังคม โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( =3.54) 
และ ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก
( =3.41) 
  2.2 ความคิดเห็น ต่อค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายใน ( =3.20) รองลงมาคือ 
ดา้นค่านิยมภายนอก ( =3.09) โดยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2.3 ความคิดเห็น ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ดา้นความต่อเน่ือง( =3.65) 
ดา้นบรรทดัฐาน ( =3.34) และดา้นความรู้สึก โดยความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2.4 ความคิดเห็น ต่อ ผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก ( =3.52)  
 3. เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
  3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานในองคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร ดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองคก์าร
ปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ คุณภาพชีวติในการท างาน แตกต่างกนั  
  3.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองคก์าร
ปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ ค่านิยมในการท างานแตกต่างกนั  
  3.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองคก์าร
ปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  
 4.  ปัจจยั คุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีมีอิทธิพล
ในการพยากรณ์ ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน ดงัน้ี 
  4.1 คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานดา้นความรอบรู้
ในงาน  ดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ และดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา 
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  4.2  ค่านิยมในการท างาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังาน และมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน  ด้านปริมาณ  ด้านคุณภาพงาน   ด้านความสามารถในการใช้วสัดุ
อุปกรณ์   ด้านความประพฤติและการปฏิบัติงานตามระเบียบวินัย   ด้านความสามารถในการ
แกปั้ญหาและการตดัสินใจ  และดา้นการพฒันาตนเอง 
  4.3 ความผูกพนัในการท างานโดยรวม มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานโดยรวมของ
พนักงานและมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานด้านความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์   ด้าน
ความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่  ดา้นมนุษยสัมพนัธ์  ดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา  ดา้น
การพฒันาตนเอง 
 

อภิปรายผล  

 ในการศึกษา พนกังานในองคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
เก่ียวกบัปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบติังาน สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

1. ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
ของพนกังาน แตกต่างกนั  
  พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุ
งานในองคก์ารปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ คุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกนั
โดยผลการทดสอบสมมติฐานท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะ ในการปฏิบัติงานในองค์กร ท่ีประกอบด้วย
บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั ลว้นแลว้แต่ค านึงถึงคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีแตกต่างกันไป ด้วยปัจจัยดังกล่าวจึงเก่ียวเน่ืองกับวุฒิภาวะในการคิดตัดสินใจ พื้น
ฐานความรู้ความสามารถท่ีจะน าไปสู่การพฒันาให้เกิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีในองค์กร 
รวมถึง รายได้ อายุงาน และระดบัต าแหน่ง จึงเป็นส่ิงท่ีมีความเก่ียวโยงกบัประสิทธิผลของงาน ดว้ย
ประสบการณ์ ระยะเวลาในการปฏิบติัหน้าท่ีในองคก์ร และค่าตอบแทน ท่ีพนกังานพึงจะไดรั้บ จึง
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ คุณภาพชีวิตในการท างานต่างกนั เพราะพนักงานท่ีอยู่ในกลุ่ม Baby 
Boomers, Generation X และ Generation Y ลว้นแลว้แต่ ทศันคติ รูปแบบการใชชี้วติและการท างาน
ท่ีต่างกนัไป ข้ึนอยู่กบัปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติังานดว้ยเช่นกนั 
ดังนั้น ผลการทดสอบสมมติฐานในคร้ังน้ีจึงสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัของ
นกัวชิาการ นกัการศึกษา ดงัน้ี 
  จากผลการทดสอบสมมติฐานจึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1973) ไดเ้สนอ
แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานไวว้่า ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ เงินเดือน และ
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ผลประโยชน์ ท่ีผู ้ปฏิบติังานไดรั้บ ก็จะส่งผลถึงคุณภาพการท างานดว้ยเช่นกนัและใกล้เคียงกบั
แนวคิดของสมหวงั โอชารส (2542) กล่าววา่ ชัว่โมงการท างาน ผลประโยชน์ ความกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการท างานเป็นส่ิงกระตุน้ในเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน และพฒันาเป็นคุณภาพชีวิต
การท างาน และคลา้ยกบัทฤษฎีของ Bennett A.C. & Tibbitts S.J. 1986 (อา้งในกรกนก บุญชูจรัส
,2552: 73-75) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นกลยุทธ์การปฏิบติังานและส่ิงแวดลอ้มการ
ท างานอยา่งหน่ึง ท่ีมี ความส าคญัต่อชีวิตความเป็นอยูแ่ละครอบครัวของพนกังาน หากการท างาน
อยา่งมีความสุข ก็จะเกิดความสมดุลชีวติการท างาน และสอดคลอ้งกบั ผลการศึกษาของ นวรัตน์ ณ 
วนัจนัทร์ (2548) ได้ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานขา้ราชการกรมการปกครองจงัหวดั 
ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยั พื้นฐานส่วนบุคคลด้านอายุราชการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (ท่ีระดบั 0.5) และสอดคลอ้งคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
ด ารงฤทธ์ิ จนัทมงคล (2550) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รกบัอายกุารท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั พบวา่อายุการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
และงานวิจยัของ ภทัรา (2542: 103-104) ศึกษาในเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมี
อายุมาก อายุงานมากและสมรสแลว้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุนอ้ย อายุ
งานน้อย และโสด และใกลเ้คียงกบัการศึกษาของ สราวุธ เกตานนท์ (2546) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต การท างานของพนกังานรายวนั บริษทั ซี.พี คา้ปลีกและการตลาด
จ ากดั พบวา่เพศ อาย ุระดบั การศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้อายงุาน คุณภาพชีวติมีความสัมพนัธ์
กบัคุณภาพชีวติในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

2. ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างาน ของ
พนกังานแตกต่างกนั 
  พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงานใน
องคก์ารปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ ค่านิยมในการท างานแตกต่างกนั โดยผลการ
ทดสอบสมมติฐานท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะ พนกังานในองคก์รส่วนใหญ่อยูใ่นกลุ่ม Generation X และ 
Generation Y เป็นกลุ่มคนท่ีมีศกัยภาพทางความคิดค่อนขา้งสูง มีทศันคติท่ีเปิดรับส่ิงใหม่ ๆและมี
ค่านิยมภายในท่ีสูงกว่าค่านิยมภายนอก เพื่อให้สอดรับกับการเปล่ียนแปลงของสังคม และ
เทคโนโลย ีอีกทั้งพนกังานกลุ่มดงักล่าวต่างมีการแข่งขนัดา้นทางการศึกษาเพื่อพฒันาตนเอง จึงเกิด
ความคิดท่ีอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ส่ิงเหล่าน้ีจึงส่งผลถึงค่านิยมในการท างานแตกต่างกนั รวม
ไปถึง พนกังานในกลุ่ม Baby Boomersส่วนใหญ่อยูใ่นกลุ่มท่ีมีความแตกต่างระหวา่งอายุ กบักลุ่ม 
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Generation X และ Generation Y แต่ Baby Boomers เป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองค์การปัจจุบนั และระดบัต าแหน่ง ท่ีสูงด้วยเช่นกนั ปัจจยัเหล่าน้ีจึง
ก่อให้เกิดค่านิยมท่ีเป็นแรงจูงใจ ต่อจุดมุ่งหมายในชีวิตการท างาน เป็นเจตคติและความเช่ือของ
บุคคล เพราะกลุ่มคนเหล่าน้ี มีค่านิยมภายนอกมากกว่าภายใน โดยเป็นกลุ่มท่ีค านึงถึงความมัน่คง
ปลอดภยัในงาน สวสัดิการ สังคม ครอบครัวเป็นส่วนใหญ่ จึงท าให้เกิดค่านิยมในการท างานท่ี
แตกต่างกันดังนั้ น ผลการทดสอบสมมติฐานในคร้ังน้ีจึงสอดคล้องกับ แนวคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวจิยัของนกัวชิาการ นกัการศึกษา ดงัน้ี 
  จากผลการทดสอบสมมติฐานจึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ George & Jones (1999) ท่ี
ก าหนดค่านิยมเป็นความเช่ือโดยรวม ท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อพฤติกรรมของบุคคล โดยค่านิยมในการ
ท างาน (Work Values) จึงเป็นความเช่ือของบุคคลเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัว่าจะไดจ้ากงาน ท่ี
เก่ียวกบัการด ารงชีวติ ความสะดวกสบาย ความปลอดภยัในครอบครัว มีความส าเร็จการไดรั้บความ
ยกยอ่ง ยอมรับนบัถือจากสังคม และ Super (1971), England (1975) และ Rokeach (1977) ไดเ้สนอ
แนวคิดท่ีใกลเ้คียงกนัวา่ ค่านิยมในการท างาน คือความเช่ือหรือส่ิงท่ีบุคคลท่ีมีต่อการท างานเป็น
ความรู้สึก พึงพอใจ ท่ีเกิดจากส่ิงจูงใจต่าง ๆ ในการท างาน ก่อให้เกิดจุดมุ่งหมายของชีวิตท่ีจะยึดถือ
หรือปฏิบติัตามในการด าเนินชีวิตภายในสังคม ดงันั้นค่านิยมจึง เป็นแนวทางท่ีช่วยช้ีน าวิถีทาง
ปฏิบติัเพื่อช่วยประเมินและตดัสินใจ รวมถึงใกลเ้คียงกบัแนวคิดของ Wollack (1971) กล่าวว่า 
ค่านิยมในการท างาน หมายถึง เจตคติต่อการท างาน ท่ีบุคคลแต่ละคน จะยึดถือค่านิยมของตนเอง 
ดงันั้นค่านิยมในการท างานของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนัออกไป ข้ึนอยู่กบัค่านิยมในการท างาน
ท่ีมาจากภายใน เช่นความสนใจเก่ียวกบังาน ความภาคภูมิใจในงาน ความกระตือรือลน้ในการงาน 
และความปรารถนาท่ีจะมีต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน และ ค่านิยมในการท างานท่ีมาจากภายนอก คือ 
ผลตอบแทนหรือรายได้ ความส าคญัของงานและเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ และสอดคล้องกบัผล
การศึกษาของ พชัรา เกาตระกูล (2544 : ระบบออนไลน์) ศึกษา ค่านิยมในการท างานของพนกังาน
องค์การรัฐบาลและเอกชนในเชียงใหม่ พบว่า พนกังานท่ีท างานในองค์การรัฐบาลและเอกชนมี
ค่านิยมในการท างานแตกต่างกนั และค่านิยมในการท างานด้านค่นิยมภายในแต่งต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ และพนกังานองคก์ารรัฐบาลท่ีมีตวัแปรดา้น อายทุ  างาน ต าแหน่งงาน และรายได้
ต่างกนัมีค่านิยมในการท างานดา้นค่านิยมภายในแตกต่างกนั (P<.05) และพนกังานองคก์ารเอกชนท่ี
มีต าแหน่งงานและรายไดต่้างกนัค่านิยมในการท างานดา้นค่านิยมภายในและภายนอกแตกต่างกนั 

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ของพนกังานแตกต่างกนั 
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  พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพ รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงานใน
องคก์รปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานแตกต่าง
กนั โดยผลการทดสอบสมมติฐานท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะ พนักงานท่ีอยู่ในกลุ่ม Baby Boomers, 
Generation X และ Generation Y ต่างก็มีความแตกต่างดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ทั้งน้ีปัจจยัส่วนบุคคล
ของพนกังาน ในองคก์รส่วนใหญ่ มีอายุแตกต่างกนั มีสถานภาพสมรส มีรายไดท่ี้มากตามอายุงาน 
และมีต าแหน่งสูงข้ึนตามความสามารถและศกัยภาพในการท างาน จึงส่งผลให้ความผูกพนัต่อ
องคก์รมากกวา่ กลุ่มพนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ สถานภาพโสด มีรายไดต้ามอายุงาน จึงมีความผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั เพราะการแข่งขนัทางธุรกิจในปัจจุบนั องคก์รต่าง ๆ ลว้นแลว้หาคดัสรร และ
สรรหา พร้อมกบัสร้างแรงจูงใจ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีคุณภาพ ศกัยภาพ ตอ้งเป็นบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความคิดสร้างสรรค ์ท าใหอ้งคก์รเหล่านั้นสร้างเง่ือนไขของผลตอบแทนท่ีสูงให้แก่พนกังาน 
และเพื่อให้พนักงานอยู่กบัองค์กรนั้น ๆ ให้นานท่ีสุด จากการสร้างเง่ือนไขดงักล่าว จึงก่อให้เกิด
ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์กร จากความแตกต่างของปัจจยัส่วน
บุคคล และความผูกพนัขององค์กร จึงแสดงให้เห็นว่า พนักงานท่ีมีอายุมาก มีความผูกพนัธ์กับ
องค์กรมากกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เพราะคนอายุน้อยมีโอกาสท่ีจะเปล่ียนงาน หรือเปล่ียนองค์กร
ค่อนขา้งสูง ดงันั้น ผลการทดสอบสมมติฐานในคร้ังน้ีจึงสอดคลอ้งกบั แนวคิดและผลงานวิจยัของ
นกัวชิาการ นกัการศึกษา ดงัน้ี 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานจึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ M.E. Sheldon (1971 :143) ให้
ความหมายความผูกพนัต่อองค์กร คือ ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเก่ียวโยงกบัองค์การ เป็นส่ิงท่ี
เกิดข้ึนจากการท่ีบุคคล พิจารณาการลงทุนของในองคก์ารซ่ึงเป็นในรูปของส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนท าไป
ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อายุ ก าลงักาย ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารนั้น ซ่ึงท าให้เขา
สูญเสียโอกาสจะไปท างานท่ีอ่ืน ๆ แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา 
อนัจะเป็นไปในรูปของระดบัความอาวุโสในงาน ระดบัต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับ ทั้งน้ีเพราะ
ระยะเวลาท่ีท างานในองคก์ารนานเท่าไร ก็ยิ่งจะผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน ใกลเ้คียงกบัแนวคิดของ
Huse and Cumming (2001) ไดว้ิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานและเสนอวา่คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน การพฒันาศกัยภาพ (development of human capacities) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้
โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่งาน
ท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของ
ตวัเองในการท างาน และงานท่ีไดรั้บการยอมรับว่ามีความส าคญัมีความสมดุลของช่วงเวลาการ
ท างานและสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ March และ Simon (อา้งถึงใน ปรานอม กิตติดุษฎีธรรมล, 
2538: 25) ไดส้รุปความผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ยทฤษฎีแลกเปล่ียน (Exchange Theory) วา่ปัจจยัท่ีมี
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อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ คือ ธรรมชาติของบุคคล ประกอบด้วย ความตอ้งการ ความ
ปรารถนา ทกัษะความรู้ ความคาดหวงั และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน 
(2545) ศึกษาเร่ือง ”ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของสมาชิกในองค์การศึกษาเฉพาะกรณี
ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี ” ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพการสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร) ดา้นอายุของขา้ราชการ
มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การท่ีสอดคล้องกัน รวมถึงใกล้เคียงกับการศึกษาของ 
อรพินท์ สุขสถาพร (2542 ) ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การ : ศึกษากรณีกรมส่งเสริม
เกษตร ซ่ึงพบวา่ ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง และ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัไปตามปัจจยัดา้น เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระยะเวลา
ในการท างาน ต าแหน่งหน้าท่ี ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลกัษณ์ของงาน ความรู้สึกว่าตนมีส่วนส าคญักบัองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร และ
ใกลเ้คียงกบั อรวรรณ วงศศิ์ริเดช (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัของบุคคลากรธนาคารซิต้ีแบงค ์
ประเทศไทย พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น เพศ เงินเดือน และอายุงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร และสอดคลอ้งกบั การศึกษาของ พิชญากุล ศิริปัญญา (2545) ท าการศึกษาเร่ือง “ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนกังานของการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ระดบัต าแหน่ง และอตัราเงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร  

 
4. ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน

ของพนักงานด้านความรอบรู้ในงาน  ด้านความสามารถในการใช้ว ัสดุอุปกรณ์ และด้านการมา
ท างานและตรงต่อเวลา 
 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยผลของ
การทดสอบสมมติฐานท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะ ในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยพนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพท่ีดีมี สามารถแสดงศกัยภาพ ขีดความสามารถได้
อย่างเต็มท่ี และเม่ือองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น ย่อมส่งผลถึงผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีสามารถพฒันาความรู้ทกัษะในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล เพราะพื้น
ฐานความรู้ความสามารถและทกัษะต่าง ๆ ของพนกังานเป็นส่ิงส าคญัในการบ่งช้ีถึงผลของการท างาน 
รวมถึงทกัษะความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ให้เกิดประสิทธิผลไดอ้ย่างสูงสุด รวมถึงความ
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รับผิดชอบในภาระหน้าท่ี และความตรงต่อเวลา จึงส่งผลถึงผลการปฏิบติังานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ
เป็นไปตามเป้าหมาย ดงันั้น ผลการทดสอบสมมติฐาน จึงสอดคลอ้งกบั แนวคิดและผลงานวิจยัของ
นกัวชิาการ นกัการศึกษา ดงัน้ี 
 ผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steer และ Porter (อา้งใน ลดัดา สัจพนั
โรจน์, 2545) อิทธิพลท่ีมีต่อความผกูพนัของพนกังาน คือโครงสร้างขององค์การ ท่ีตอ้งมีลกัษณะ
เป็นระบบท่ีมีแบบแผน การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ และสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ สมหวงั โอชารส (2542) กล่าววา่คุณภาพชีวิตการท างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อ
การความส าเร็จในงานของบุคคล ท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างานและปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร และใกลเ้คียงกบัแนวคิดของ Hackman, Suttle 
and Lloyd (1977) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นส่ิงท่ีสนองความผาสุกของผูป้ฏิบติังาน 
การมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดียงัส่งผลต่อความเจริญดา้นอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคมแวดลอ้ม 
เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และคุณภาพชีวิตในการท างานจะน าไปสู่คุณภาพและปริมาณของ
ผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (นวรัตน์ ณ วนัจนัทร์, 2548) ซ่ึงกล่าวถึง
คุณภาพชีวติในการท างานวา่ เป็นลกัษณะการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนา
ของบุคคล โดยพิจารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคม
ขององคก์รท่ีท าให้งานประสบผลส าเร็จ โดยมีเกณฑ์ในการตดัสินใจเก่ียวกบั ความกา้วหน้าและ
ความมัน่คง โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง  ส่ิงเหล่าน้ีถือไดว้่าเป็นตวัช้ีวดั
คุณภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงสอดคลอ้งกบั การศึกษาของ วิสุทธ์ิ อุตะมะ (2538) ไดศึ้กษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน
ศึกษาธิการอ าเภอ เขตการศึกษา 6 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการส่ือสารและการประสานงาน 
ระบบงานในส านกังาน การพฒันาความสามารถของบุคคล การมีส่วนร่วมในองค์การ การจดั
องคก์ารและการบริหาร บูรณาการสังคมประชาธิปไตยในการท างานส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ความมัน่คงในงาน เวลาวา่งของชีวติ ความเจริญงอกงามและสวสัดิภาพ และการให้
ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน และคุณภาพ 
ชีวติของการท างานดา้น การส่ือสารและการประสานงาน การพฒันาความสามารถของบุคคล เวลา
การท างาน และระบบในส านกังาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 
และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สืบศกัด์ิ  สืบสกุล (2542) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวติในการท างานกบัผลการปฎิบติังานของขา้ราชการต ารวจในสถานีต ารวจภูธร สังกดัต ารวจภูธร
ภาค พบวา่คุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
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บุคคล ความกา้วหนา้และมัน่คง บูรณาการทางสังคมระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติัหนา้ท่ี ความ
สมดุลระหวา่งชีวติการ 
ท างานกบัชีวติส่วนตวั และงานมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญั .05 รวมถึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bruce and Blackburn (1992) ให้
ทศันะ เก่ียวกับองค์ประกอบท่ีส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ โอกาสในการพฒันา
ความสามารถ การท างานในรูปแบบใหม่ๆ ท่ีมีความกา้วหนา้และความมัน่คง ไดก้ารยอมรับทาง
สังคม 
  ค่านิยมในการท างาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานโดยรวมของพนักงาน และมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน  ด้านปริมาณ  ด้านคุณภาพงาน   ด้านความสามารถในการใช้วสัดุ
อุปกรณ์   ด้านความประพฤติและการปฏิบัติงานตามระเบียบวินัย   ด้านความสามารถในการ
แกปั้ญหาและการตดัสินใจ  และดา้นการพฒันาตนเอง 
  พบวา่ ค่านิยมในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยผลของการ
ทดสอบสมมติฐานท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะ ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รเป็นส่ิงส าคญั เพราะเม่ือ
พนักงานมีบรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน และมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อองค์กรย่อมส่งผลถึง
ประสิทธิผลในการท างาน ท่ีเก่ียวเน่ืองกบั องคก์รเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ
ไดอ้ย่างเต็มท่ี และงานในองค์กรส่งเสริมให้พนกังานมีความเจริญเติบโตและความมัน่คง ก่อให้เกิด
ความรู้สึก ทศันคติ ความเช่ือ แนวคิด การปฏิบติัของพนกังาน ความพอใจในงาน จึงท าให้ค่านิยมใน
การท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานดังนั้ น ผลการทดสอบสมมติฐาน จึง
สอดคลอ้งกบั แนวคิดและผลงานวิจยัของนกัวชิาการ นกัการศึกษา ดงัน้ี 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานจึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ George & Jones (1999) 
กล่าววา่ค่านิยมเป็นความเช่ือโดยรวม เก่ียวกบัเป้าหมายความปรารถนา เป็นความคาดหวงัวา่จะได้
จากงาน เช่น ด ารงชีวิตไดอ้ย่างสะดวกสบายมีความปลอดภยัในครอบครัว มีความส าเร็จในชีวิต มี
ความเคารพนบัถือในตนเอง และการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Rokeach (1977) กล่าววา่ ค่านิยมในการท างาน เป็นจุดมุ่งหมายของชีวิตท่ีจะยึดถือหรือปฏิบติัตามใน
หนา้ท่ีท่ีส าคญั เป็นแนวทางท่ีช่วยช้ีน าวถีิทางปฏิบติั โดยช่วยประเมินและตดัสินใจต่อการกระท า และ
ใกลเ้คียงกบัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ George and Jones (1996) ไดแ้บ่งประเภทของค่านิยมในการ
ท างานเป็น 2 ประเภท คือ 1. ค่านิยมภายใน คือค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติของงานท่ีน่าสนใจ 
ตรงตามความรู้ ความถนดั ใช้ความรู้ ทกัษะความสามารถ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ เพื่อพฒันา
ตนเองไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ ท่ีอยูบ่นพื้นฐานของหนา้ท่ีความรับผิดชอบและ 2. ค่านิยมภายนอก คือ 
ค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งปัจจยัพื้นฐานในการท างาน เช่น เงินเดือน ความมัน่คงปลอดภยัในงาน สวสัดิการดี 
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สังคม ครอบครัว และงานอดิเรก  และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  วริยา ขุนด า (2554) ศึกษาเร่ือง 
ค่านิยมของพนกังานในเจเนอเรชัน่ Y X และ Baby boomer ค่อคุณค่าขององค์กร (EVP) ของ
พนักงานบริษทัดูเม็กซ์ ผลการศึกษาพบว่า  ในแต่ละเจนเนอเรชั่นมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนัโดยท่ี
อนัดบัหน่ึงของเจนเนอเรชั่น Y คือค่าตอบแทนอ่ืนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน คือพึงพอใจในการ
ได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นค่าตอบแทนพิเศษตามผลการท างานท่ีถือเป็นการให้รางวลัท่ีคนในวยัน้ี
สามารถน าไปบริหารจดัการซ้ือในส่ิงท่ีตนพึงพอใจ ส่วนเจนเนอเรชัน่ X ให้ความส าคญัอนัดบัหน่ึง
กบัเร่ือง การท างานท่ีเป็นอิสระ คือพึงพอใจกบัเน้ืองานท่ีมีความอิสระสูง จึงจะใหค้นกลุ่มน้ีสามารถ
อยูใ่นองค์กรได ้และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ วิไล จิระพรพาณิชย ์(2540) ศึกษาค่านิยมในการ
ท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานชาวไทยและพนกังานชาวอเมริกนั ในประเทศไทย 
กรณีศึกษา:บริษทัในธุรกิจปิโตรเล่ียมและปิโตรเคมี พบวา่ ค่านิยมในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนทางเศรษฐกิจดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
ดา้นสัมฤทธ์ิผล ดา้นความคิดสร้างสรรค ์และดา้นการท างานเป็นทีม และใกลเ้คียงกบัการศึกษาของ 
สไบทอง ชยัประภา (2544) ศึกษาค่านิยมในการท างาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และพฤติกรรมการ
ท างานของหัวหน้างานในธุกิจ อุตสาหกรรมส่ิงทอท่ีเข้าร่วมโครงการพฒันาผูป้ระกอบธุรกิจ
อุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร พบว่านิยมในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ และพฤติกรรมการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ความผูกพันในการท างานโดยรวม มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมของ
พนักงานและมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานด้านความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์   ด้าน
ความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่  ดา้นมนุษยสัมพนัธ์  ดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา  ดา้น
การพฒันาตนเอง 
  พบว่า ความผูกพนัในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยผล
ของการทดสอบสมมติฐานท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะ เม่ือพนกังานมีทศันคติในเชิงบวก มีค่านิยม ความเช่ือ 
ความศรัทธา และความพึงพอใจต่อองคก์ร ย่อมส่งผลถึงการปฏิบติังานของพนกังาน ทั้งน้ีการกระท า
ของพนกังานท่ีเกิดจากความเต็มใจ ยินดี ทุ่มเทในการท างานอยา่งสุดความสามารถ มีส านึกรับผิดชอบ
หรือมีบรรทดัฐานท่ีดีในการปฏิบติังาน พยายาม ท างานดว้ยแรงกายแรงใจสุดความสามารถ ก็ยอ่ม
ส่งผล ถึงผลการปฏิบติังานของพนกังาน หากการปฏิบติังานอยูบ่นฐานความรับผิดชอบหรือภารกิจ
ท่ีได้รับมอบหมาย ผลของการปฏิบติัส่ิงเหล่านั้นก็จะสะทอ้งถึงคุณภาพของงานและตวัพนกังาน
ดว้ยเช่นกนั ดงันั้น ผลการทดสอบสมมติฐาน จึงสอดคลอ้งกบั แนวคิดและผลงานวิจยัของนกัวิชาการ 
นกัการศึกษา ดงัน้ี 
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 จากผลการทดสอบสมมติฐานจึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ Eisenberger และ others 
(1990) (อา้งใน อาจารี นาคศุภรังสี, 2540 : 18) ไดท้  าการศึกษาและพบว่า การท่ีพนกังานรู้สึกว่า
ระบบขององคก์ารสนบัสนุนให้พนกังานมีส่วนร่วม ท าให้พนกังานจงรักภกัดีต่อองคก์ารยิ่งข้ึน ท า
ให้เกิดความอุตสาหะในงาน สร้างสรรค์เพื่อองค์การรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ และสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ (Allen & Meyer 1991:61-89 ) เสนอวา่ ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รมกัจะมององคก์รใน
ทางบวก ซ่ึงจะเกิดความรู้สึกท่ีผูกพนั มีความตอ้งการและมีความตั้งใจท่ีจะท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร การท่ีบุคลากรปฏิบติังานแลว้มีความส าเร็จย่อมส่งผลท่ีดีในเร่ืองของสภาพ
จิตใจหรือแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงองค์กรทุกองค์กรตอ้งตระหนักให้ความส าคัญของการ
รักษาบุคลากรให้อยูก่บัองคก์รนานๆ และมีความสุขในการใชชี้วิตในการท างานของบุคลากร และ
ใกลเ้คียงกบัแนวคิดของAllen and Meyer (1986) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นทศันคติ เป็น
ความรู้สึกส่วนบุคคลท่ีรู้สึกวา่ ตนเองเป็นส่วนหน่ึงและเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ผกูพนัต่อองคก์าร เป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและเม่ือมีการ
แสดงออกของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองในการท างาน ไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงก็จะเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นความเช่ือเก่ียวกบัความรับผดิชอบท่ีบุคคลควรมีต่อองคก์าร เป็นความจงรักภกัดีและเต็มใจท่ี
จะอุทิศตนใหก้บัองคก์ารและส่งผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร รวมถึงสอดคลอ้งกบั อรอุมา ศรี
สวา่ง (2544) โดยท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนับุคคลากรในมหาวิทยาลยัเอกชน พบว่า 
ส่วนปัจจัยจูงใจท่ีมีผลสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นั้ นมี 3 ด้าน คือ 
ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ  และ
ใกลเ้คียงกบัการศึกษาของ จิระชยั ยมเกิด (2549) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานต่อ
บริษทัลา้นนาเกษตรอุตสาหกรรม จ ากดั โดยท าการศึกษาเก่ียวกบัระดบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน พบวา่ ปัจจยัท่ีแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้น
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร
อยูใ่นระดบัสูง และใกลเ้คียงกบัการศึกษาของ Fred Luthans และ Suzanne J.Peterson (2001) ได้
ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัของพนักงานและผูจ้ดัการท่ีมีความมีประสทธิภาพเก่ียวข้องกับความมี
ประสิทธิผลของการจดัการเละการพฒันา พบว่า ความมีประสิทธิภาพของผูจ้ดัการเป็นส่วนหน่ึง
ของความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัธ์ของพนกังานและระดบัประสิทธิผลของผุจ้ดัการ โดยทัว่ไป
แลว้ พบวา่ทั้งความผกูพนัของพนกังานและประสิทธิภาพของผูจ้ดัการคือส่ิงส าคญัท่ีเกิดข้ึนร่วมกนั
โดยมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิผล และใกลเ้คียงกบั Austin (อรัญญา สุวรรณวิก, 2541 : 21-
22) ไดศึ้กษาผูบ้ริหารระดบักลางในมหาวิทยาลยัโดยการส ารวจและการสัมภาษณ์ใน 3 ดา้น คือ 
ความผกูพนักบัต าแหน่ง ความผูกพนักบัหน่วยงาน และความผูกพนักบัอาชีพท่ีเป็นอาจารย ์ ผล
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การศึกษาพบวา่ ร้อยละ 50 มีความผกูพนัธ์กบัต าแหน่งเป็นอนัดบัแรก และองคป์ระกอบท่ีส่งผลมี  4 
ประการ ไดแ้ก่ ความตอ้งการอิสระ ความตอ้งการช่ือเสียง ความภาคภูมิใจ และการท่ีไดมี้โอกาสร่วม
ท างานกบับุคคลท่ีน่าสนใจ และใกลเ้คียงกบัผลการศึกษาของ Sheldon (จิราวรรณ หาดทรายทอง. 
2539 : 21 ) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในกลุ่มนกัวิทยาศาสตร์ท่ีส าเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาเอก และปฏิบติังานอยูใ่นห้องทดลอง ผลการวิจยัพบวา่ การเก่ียวขอ้งกบั
สังคม (Social Involvement) กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร  
 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากการวจัิยในคร้ังนี ้ 
1. จากการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่าค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดบัปานกลาง 

ซ่ึงองคก์รควรมีนโยบายการปรับโครงสร้างฐานเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนเพื่อรองรับภาวะการ
แข่งขนัของธุรกิจหรือแมใ้นอุตสาหกรรมเดียวกนั โดยอาจใช้การเปรียบเทียบตาม Competency 
,Benchmark หรือการท า Saraly Servey เพื่อใหไ้ดอ้ตัราค่าตอบแทนทั้งเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินท่ี
สามารถตอบสนองพนกังานในองคก์รและการแข่งขนัของธุรกิจภายนอกได ้เพื่อท าให้องคก์รจะได้
บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาท างานร่วมกบัองคก์ร นอกจากน้ีการปรับโครงสร้างเงินเดือน
แลว้ การปรับในเร่ืองของ Benefit ให้กบัพนกังานนั้นจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบักลุ่มพนกังาน 
หรือ Generation หรือสภาพแวดล้อมต่าง ๆด้วย ตวัอย่างเช่น เร่ืองของ Benefit องค์กรอาจ
จดัรูปแบบ Buffet ให้พนกังานไดเ้ลือกตามความตอ้งการภายใต้ Budget เดียวกนัซ่ึงองค์กรได้
ก าหนดไว ้อย่างไรก็ตามเร่ืองของ การประเมินผลการปฏิบติังานและการปรับข้ึนเงินเดือน นั้นยงั
เป้นอีกแนวทางท่ีองค์กรตอ้งตระหนดัให้ความส าคญัโดยการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งอยูบ่น
พื้นฐานความเป็นจริงภายใตค้วามชอบธรรมและยุติธรรม โดยแนวทางท่ีกล่าวขา้งตน้สามารถน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการบริหารค่าจา้งและค่าตอบแทนได ้ โดยตอบสนองทั้งพนกังานเดิมและกลุ่มบุคคล
ท่ีเป็นเป้าหมายขององคก์ร 

2.คุณภาพชีวติในการท างานมีผลอยา่งมากต่อการปฏิบติังาน เพราะทุกคนมีความตอ้งการท่ี
อยากไดอ้ยากมีชีวติท่ีมีความสุขสมบูรณ์ เม่ือบุคคลมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีแลว้ พวกเขาก็จะ
ปฏิบติังานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดการรับรู้ความส าเร็จในงานได ้ดงันั้น องคก์ารควร
ให้ความส าคญัและควรพิจารณาการน าผลการวิจยัมาใช้ เช่น การให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ การจดัสภาพท่ีท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั มีการส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพ เปิด
โอกาสให้มีความก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร ไม่เกิด
บรรยากาศการแข่งขนัมากเกินไป ผูบ้งัคบับญัชาเองควรมีการบริหารงานท่ียุติธรรม ส่งเสริมให้เกิด
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ภาวะอิสระจากงาน มีการใชเ้วลาวา่งกบัครอบครัวมากข้ึน มีช่วงเวลาไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ี
ท่ีรับผิดชอบ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นการกระตุน้ส่งเสริมให้พนกังานมีความตอ้งการและทุ่มเทในการ
ปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จมากข้ึน เพราะพนกังานลว้นตอ้งการการมีสุขภาพกาย-สุขภาพใจท่ีดี
อยูแ่ลว้ โดยเฉพาะกบักลุ่มพนกังาน Generation Y เพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งกบัโลกท่ีเป็นปัจจุบนั 

3. ค่านิยมในการท างาน พบว่า พนกังานระดบัปฏิบติัการมีระดบัค่านิยมในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางควรสร้างค่านิยมทั้งในระดบับุคคลและองคก์รให้สูงข้ึน โดยควรจะ
ให้พนกังานมีค่านิยมทั้งภายในงานและภายนอกงานท่ีดี เน่ืองจากค่านิยมในการท างานจะเป็นส่ิงท่ี
ท าใหพ้นกังานเห็นคุณค่าในงานของตนเอง โดยองคก์ารควรมีการส่งเสริมทั้งค่านิยมภายในงาน นัน่
คือ ใหพ้นกังานไดมี้โอกาสท างานท่ีสามารถใชค้วามรู้ความสามารถของพนกังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี ได้
ท างานท่ีมีความทา้ทาย สามารถตดัสินใจและรับผิดชอบงานของตนเองตั้งแต่ตน้จนจบ เพื่อท่ี
พนกังานจะไดรู้้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จ รวมไปถึงองคก์ารควรท่ีจะมี
การพฒันาพนกังานโดยการจดัฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะในการท างานเพิ่มมากข้ึน พนกังาน
จะสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปพฒันาตนเอง  นอกจากน้ีองค์การควรท่ีจะส่งเสริม
ค่านิยมภายนอกงานควบคู่ไปดว้ยเม่ือพนกังานมีแรงจูงใจ และเห็นคุณค่าของงานท่ีตนเองท าแลว้ส่ิง
ท่ีพนกังานตอ้งการนัน่คือผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน โดยท่ีองคก์ารควรท่ีจะมีการให้รางวลัอยา่งเหมาะสม 
ทั้งในดา้นของผลตอบแทนและความมัน่คง หรือความกา้วหน้าในชีวิตการท างาน เป็นตน้ ซ่ึง
องคก์ารควรท่ีจะใหอ้ยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 

4.ความผกูพนัในการท างานนั้น พนกังานยงัมีระดบัความคิดเห็นระดบัปานกลางซ่ึงสะทอ้น
ถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รวา่ระดบัความผูกพนัยงัไม่มากนกั โดยท่ีพนกังานสามารถ
เปล่ียนแปลงหน้าท่ีการงานได้ตลอดเวลา ถ้ามีโอกาสหรือคุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าโดยเฉพาะกลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายุนอ้ย ตาม Generation X และY ดงันั้นองคก์รจะตอ้งสร้างจิตส านึกการมีส่วนร่วม
ให้พนกังานเกิดความผกูพนั โดยองคก์รอาจมีการจดังานหรือกิจกรรมท่ีท าร่วมกนัเพื่อให้พนกังาน
เกิดความสามคัคีและความผุกพนัร่วมกนั ยกตวัอย่างเช่น การจดักิจกรรมกีฬาสร้างความสัมพนัธ์ 
กิจกรรมโครงการต่าง ๆ นอกเหนือจากงาน ซ่ึงนอกจากนั้นยงัเป็นการผ่อนคลายในเร่ืองของงาน
โดยสร้างกิจกรรมใหท้ าร่วมกนั รวมถึงส่งเสริมการเรียนรู้ ต่าง ๆ เป็นการการพฒันาตวัพนกังานเอง
และพฒันาผลลพัธ์ท่ีเกิดจากผลการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าให้ตวัพนกังานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และ
เป็นส่วนหน่ึงส าหรับองคก์ร โดยน าพาไปสู่ความผกูพนัในการท างานร่วมกบัองคก์ร 
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ข้อเสนอแนะในการท าการวจัิยคร้ังต่อไป  
เพื่อใหง้านวิจยัคร้ังต่อไปเกิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ข้ึน ควรท าการศึกษาเร่ือง  
1. ควรท าการศึกษาการศึกษาพนกังานเฉพาะกลุ่ม Generation Y ในเร่ืองความตอ้งการ

เพื่อการตอบสนองจากองคก์ร และรูปแบบวิธีการท างาน รวมถึงวฒันธรรมในการท างาน เพื่อขยาย
ผลการวจิยั เพราะเน่ืองจาก Generation Y มีอตัราการปรับเปล่ียนงานมากท่ีสุด  

2. ควรท าแบบสัมภาษณ์ให้ได้ผลวิจัย ท่ีชัด เจนมาก ข้ึน  ของแต่ละ  Generation                
และท าการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร และผลการปฏิบติังาน ลกัษระขอ้มูลเชิงเจาะลึก 

3. การศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป ควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่กบัการวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อ
ศึกษาตวัแปรต่างๆในงานวจิยัคร้ังน้ีใหลึ้กลงไปในรายละเอียดและยงัสามารถคน้หาตวัแปรคุณภาพ
อ่ืนๆท่ีสามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการปฎิบติังานไดช้ดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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ข้อมูลพนักงานในองค์กรท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

ทั้งหมดจ านวน 958 คน 

 
ภาพประกอบที่ 12 แสดง Generation ของพนกังาน จ านวน 958 คน 

 

การลาออกของพนักงานแต่ละระดบัแบ่งตาม Generationท่ีลาออก ตั้งแต่ 1/4/2554 - 
1/1/2555 ทั้งหมด 114 คน 
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ภาพประกอบที่ 13 การลาออกของพนกังานแต่ละระดบัแบ่งตาม Generationท่ีลาออก ตั้งแต่ 
1/4/2554 - 1/1/2555 
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แสดงการลาออกของพนกังานแต่ละระดบัแบ่งตาม Generationท่ีลาออก ตั้งแต่ 1/4/2554 - 
1/1/2555 ทั้งหมด 114 คน 

ระดบัพนกังาน 
Generation (คน) 

Baby Boomer    Generation X Generation Y 

พนกังานระดบับริการและปฏิบติัการ 6 15 59 

พนกังาน ระดบับงัคบับญัชาชั้นตน้  0 6 12 

พนกังาน ระดบับงัคบับญัชาชั้นกลาง 0 7 9 

รวม 6 28 80 
 
Frequencies 
  Statistics 

  เพศ อาย ุ สถานภาพ 
ระดบั

การศึกษา 

รายได้
เฉล่ียต่อ
เดือน อายงุาน 

ระดบั
ต าแหน่ง 

N Valid 30 30 30 30 30 30 30 
Missin
g 

0 0 0 0 0 0 0 

Frequency Table 
เพศ 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ชาย 14 46.7 46.7 46.7 

หญิง 16 53.3 53.3 100.0 
Total 30 100.0 100.0   

 
อายุ 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
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Percent 

Valid 18  - 35   ปี 7 23.3 23.3 23.3 
36 - 47   ปี 6 20.0 20.0 43.3 
48 - 66   ปี 17 56.7 56.7 100.0 
Total 30 100.0 100.0   

สถานภาพ 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid โสด 11 36.7 36.7 36.7 

สมรส / อยู่
ดว้ยกนั 

13 43.3 43.3 80.0 

หมา้ย / หยา่ร้าง / 
แยกกนัอยู ่

6 20.0 20.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0   

ระดับการศึกษา 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ต ่ากวา่ปริญญาตรี 16 53.3 53.3 53.3 

ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

8 26.7 26.7 80.0 

สูงกวา่ปริญญาตรี 6 20.0 20.0 100.0 
Total 30 100.0 100.0   
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รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 6,500 - 20,000 บาท 6 20.0 20.0 20.0 

20,001 - 50,000 บาท 14 46.7 46.7 66.7 
50,001 - 80,000 บาท 5 16.7 16.7 83.3 
80,001  บาทข้ึนไป 5 16.7 16.7 100.0 
Total 30 100.0 100.0   

อายุงาน 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 0 - 3   ปี 5 16.7 16.7 16.7 

4 - 7   ปี 5 16.7 16.7 33.3 
8 - 12   ปี 5 16.7 16.7 50.0 
13 - 17   ปี 9 30.0 30.0 80.0 
17 ปีข้ึนไป 6 20.0 20.0 100.0 
Total 30 100.0 100.0   

ระดับต าแหน่ง 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid พนกังานระดบัชั้นตน้ / 

บริการ และ ระดบั
ปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) 

16 53.3 53.3 53.3 

  พนกังานระดบับงัคบั
บญัชาชั้นตน้ (ระดบั 6-8) 

8 26.7 26.7 80.0 

  พนกังานระดบับงัคบั
บญัชาชั้นกลาง (ระดบั 9 -
10) 

6 20.0 20.0 100.0 

  Total 30 100.0 100.0   
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Reliability 
  Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 
  Excluded(a) 0 .0 
  Total 30 100.0 

a Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.850 72 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
********************** 

อิทธิพลการพยากรณ์ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผูกพัน
ต่อองค์กร ของกลุ่มพนักงานที่ส่งผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานในองค์กรผู้ผลิตเคร่ืองดื่ม
แอลกอฮอล์        แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 ค าช้ีแจง  แบบสอบถามนี้ประกอบไปด้วยเนื้อหาทั้งหมด 5 ส่วน โปรดอ่านค าช้ีแจงในการ
ตอบแบบสอบถามในแต่ละส่วนให้ครบถ้วน และกรุณาตอบแบบสอบถามให้ตรงกับความเป็นจริง  
หรือความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  ซ่ึงความคิดเห็นของท่านในแบบสอบถามนี้จะไม่มีผลใดๆ ทั้งส้ิน 
และจะถูกน าไปใช้เพือ่ การเสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กร.  
 

ส่วนที ่1   ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าช้ีแจง   กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน (   )  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่าน 
1. เพศ   

( ) ชาย       ( ) หญิง 
2. อายฺ 
 ( ) 18 - 35 ปี พนกังานในกลุ่ม Generation Y 
 ( ) 36 - 47 ปี พนกังานในกลุ่ม Generation X  

( ) 48 - 66 ปี พนกังานในกลุ่ม Baby Boomers    
3. สถานภาพ 
 ( ) โสด ( ) สมรส / อยูด่ว้ยกนั ( ) หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
4. ระดบัการศึกษา 
 ( ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี ( ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ( ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

( ) 6,500 - 20,000   ( ) 20,001 - 50,000   
( )    50,001 - 80,000      (    ) 80,001   บาทข้ึนไป 

6. อายงุานในองคก์ารปัจจุบนั 
( )    0 - 3   ปี     (    )  4 - 7   ปี     (    ) 8 - 12   ปี 

 (    )    13 - 17   ปี   (    )    17 ปีข้ึนไป 
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7. ระดบัต าแหน่ง 
 (    )  พนกังานระดบัชั้นตน้ / บริการ และ ระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) 

(    )  พนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นตน้ (ระดบั 6-8)  
(    )  พนกังานระดบับงัคบับญัชาชั้นกลาง (ระดบั 9 -10) 

 

***ส่วนที ่2 ข้อค าถามเกีย่วกับคุณภาพชีวติในการท างาน*** 

ล าดับ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลา
ง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
1 ท่านมีความพึงพอใจในเงินเดือนและผลตอบแทนท่ีไดรั้บ       
2 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอส าหรับใชจ่้ายในแต่ละเดือน      
3 สถานท่ีท างานโดยรวมมีความปลอดภยั      
4 เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์ มีความเพียงพอต่อการใชท้  างาน

ของพนกังาน 
     

5 องคก์รของท่านสนนัสนุนให้ท่านและเพื่อนร่วมงานหา
ความรู้เพิ่มเติมตามช่องทางต่าง ๆ 

     

6 ท่านไดรั้บการฝึกฝน เพิ่มทกัษะ ความรู้ เพื่อความพร้อมท่ี
กา้วไปในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

7 งานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงใหก้บัท่าน      
8 องคก์รของท่านมีการวางสายการพฒันาอาชีพ      
9 บริษทัมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับของสังคมทัว่ไป      

10 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา      
11 ท่านไดรั้บการพิจารณาความดี ความชอบหรือผลงานอยา่ง

ยติุธรรม 
     

12 ในการท างานของท่านมีการเปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ 
ความสามารถ รวมทั้งความอิสระในการแสดงความคิดเห็น
ต่างๆ ในการท างาน 

     

13 เวลาท างานของท่านไม่ไปรบกวนเวลาส่วนตวั       
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ล าดับ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลา
ง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
14 งานของท่านท าใหท้่านมีเวลาใหค้รอบครัว และไดพ้กัผอ่น

ดูแลสุขภาพอยา่งเหมาะสม 
     

15 ภาพลกัษณ์องคก์รท่านประจกัษแ์ก่บุคคลทัว่ไปในดา้นการ
ช่วยเหลือ ส่งเสริม พฒันาสังคม 

     

16 ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมในการสร้างคุณประโยชน์ใหส้ังคม      
 

***ส่วนที ่3 ข้อค าถามเกีย่วกับค่านิยมในการท างาน*** 

ล าดับ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

1 ท่านไดท้  างานตามความตอ้งการของท่าน      

2 งานท่ีท่านท าไม่มีความซ ้ าซาก และท าเป็นประจ า      

3 ท่านเบ่ือหน่ายกบังานท่ีท าอยูข่ณะน้ี      

4 ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ในการท างานอยูเ่สมอ      

5 ท่านไดรั้บการยกยอ่งจากการท างานอยูบ่่อยคร้ัง      

6 ท่านไดรั้บรางวลัจากหวัหนา้งานอยูเ่ป็นประจ า      

7 ท่านเป็นพนกังานดีเด่นของหน่วยงานเป็นประจ า      

8 
ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้เพิ่มเติมเพื่องาน และองคก์รของ
ท่าน 

     

9 ท่านมีอิสระในการท างาน      
10 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีอ านาจคิดและตดัสินใจใน

เร่ืองบางเร่ืองเท่านั้น 
     

11 ความคิดสร้างสรรคข์องท่านเป็นส่ิงท่ีท าใหท้่านโดด
เด่นจากพนกังานคนอ่ืน 
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ล าดับ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
12 ท่านคิดวา่ องคก์รมีผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ แต่ยงัดอ้ยกวา่

คู่แข่ง 
     

13 ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นระดบัสูงของ
องคก์ร 

     

14 ท่านคิดวา่เงินเดือนของท่านต ่ากวา่ตลาด หรือคู่แข่ง      
15 ท่านรู้สึกปลอดภยัระหวา่งการท างาน      
16 ท่านชอบและพอใจในสถานท่ีท างานของท่าน      
17 สวสัดิการขององคก์รท่านท าใหท้่านลดค่าใชจ่้าย

ไดม้าก 
     

18 ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีองคก์รมีในขณะน้ียงันอ้ยอยูเ่ม่ือ
เปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน 

     

19 งานของท่านมีลกัษณะงานท่ีประสานกบัหน่วยงาน
ภายนอกอยูเ่ป็นประจ า 

     

20 ท่านรู้จกับุคคลภายนอกจ านวนมากท่ีท างานในสาย
อาชีพคลา้ยท่าน 

     

21 ท่านมีเวลาวา่งใหค้รอบครัวอยูเ่สมอ      
22 ท่านยอมท่ีจะออกจากงานเพื่อเพิ่มเวลาใหก้บั

ครอบครัว 
     

23 การท่ีท่านท างานอดิเรกนอกเวลาท าใหท้่านมีความสุข
กบัการท างานมากยิง่ข้ึน 

     

24 ท่านไม่เคยมีเวลาส าหรับท่ีจะท างานอดิเรกเลย      
25 ท่านยงัไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงตวัเองเพื่อองคก์ร      
26 ท่านไม่ชอบงานท่ีตอ้งติดต่อกบัสังคมภายนอก      
27 งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีก าลงัมีความนิยมในอาชีพการ

ท างาน 
     

28 ท่านตอ้งการเงินทุนเพื่อพฒันาตนเองจากองคก์ร      
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***ส่วนที ่4  ข้อค าถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ*** 

ล าดับ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
1 ท่านจะมีความสุขมากถา้ไดใ้ชเ้วลาท่ีเหลืออยูใ่นอาชีพ 

ท างานในองคก์ารน้ี 
     

2 ท่านรู้สึกจริงๆวา่ปัญหาขององคก์ารคือปัญหาของท่าน
ดว้ย 

     

3 ท่านไม่รู้สึกวา่เป็นเป็นเจา้ขององคก์ารน้ี      
4 ท่านไม่รู้สึกผกูพนักบัองคก์ารน้ี      
5 ท่านไม่รู้สึกเหมือน “เป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว”ของ

องคก์ารน้ี 
     

6 องคก์ารน้ีมีความหมายอยา่งมากต่อท่านโดยส่วนตวั      
7 การท างานอยูใ่นองคก์ารขณะน้ีเป็นความตอ้งการของ

ท่านเอง 
     

8 เป็นเร่ืองยากส าหรับท่านท่ีจะออกจากองคก์ารในขณะน้ี
แมว้า่ท่านอยากจะออกก็ตาม 

     

9 ชีวติของท่านจะยุง่ยากมาก ถา้ท่านตดัสินใจออกจาก
องคก์ารน้ี 

     

10 ถา้ท่านไม่ไดทุ้่มเทตวัเองใหก้บัองคก์ารน้ี ท่านอาจตอ้ง
ไปท างานท่ีอ่ืน 

     

11 ผลเสียอยา่งหน่ึงของการออกคือโอกาสท่ีจะไดง้านใหม่
มีอยูน่อ้ยมาก 

     

12 ท่านรู้สึกผดิท่ีจะออกจากองคก์ารน้ีในขณะน้ี      
13 องคก์ารน้ีไดรั้บความจงรักภกัดีต่อท่าน      
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***ส่วนที ่5 ข้อค าถามเกีย่วกับความคิดเห็นเร่ืองผลการปฏิบัติงาน*** 

ล าดับ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
1 ปริมาณงาน ผลงานท่ีปฏิบติัไดส้ าเร็จเม่ือเปรียบเทียบกบั

ปริมาณงาน ระยะเวลาและเป้าหมายท่ีก าหนด 
     

2 ผลการปฏิบติังานของท่านมีคุณภาพ,ความถูกตอ้ง, รวดเร็ว      
3 ความรู้ความเขา้ใจในหนา้ท่ีและงานท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้ง

เขา้ใจวธีิและขั้นตอนในการท างาน 
     

4 ความรู้ความช านาญในการใชว้สัดุอุปกรณ์ /เคร่ืองมือ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการฏิบติังานตลอดจนรู้จกัระมดัระวงัถึงความ
ปลอดภยัในการใชง้าน 

     

5 ความสามารถและความปรารถถนาท่ีจะเรียนรู้และเขา้ใจ
งานและวธีิการใหม่ๆ 

     

6 ความขยนัหมัน่พียร ความสนใจเอาใจใส่ต่องานรวมทั้ง
ติดตามและปฏิบติังานจนส าเร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนด 

     

7 ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้นและ ความสามารถเขา้กบัเพื่อน
ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดีตลอดจนมีน ้าใจท่ี
จะใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความเตม็ใจ 

     

8 ความสม ่าเสมอในการมาท างานตลอดทั้งปีและการตรงต่อ
เวลา 

     

9 ความรู้ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร ถ่ายทอดและ
ช้ีแจง ความคิด เร่ืองราวต่างๆใหผู้อ่ื้นเขา้ใจไดง่้ายและตรง
ประเด็น 

     

10 ความสามารถในการคิดริเร่ิมปรับปรุงงานใหส้ าเร็จ 
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน รวมถึงความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะต่างๆท่ีสามารถน าไปปฏิบติัใหเ้กิดประโยชน์ 

     

11 ใหค้วามร่วมมือและประสานงานกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
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ล าดับ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
12 ประพฤติและวางตนอยา่งเหมาะสม รวมทั้งเช่ือฟัง

ผูบ้งัคบับญัชาและตั้งใจปฎิบติัตามกฎระเบียบต่างๆของ
องคก์าร 

     

13 สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งละเอียดรอบคอบ ผลงานเป็นท่ี
เช่ือถือไดโ้ดยผูบ้งัคบับญัชาไม่จ  าเป็นตอ้งคอยควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด 

     

14 ความสามารถในการวเิคราะห์ แกไ้ขปัญหาตลอดจน
สามารถตดัสินใจท่ีรับผดิชอบอยา่งถุกตอ้งและทนัต่อ
เหตุการณ์ 

     

15 การรู้จกัขวนขวายหาความรู้เก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบให้
เพิ่มข้ึนอยูเ่สมอตลอดจนฝึกฝนจนเกิดความช านาญ
สามารถเห็นผลได ้

     

  
***ขอขอบคุณทุกท่านทีส่ละเวลาในการตอบแบบสอบถาม*** 
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   ประวตัผู้ิวจิยั 
 
ช่ือ – สกุล     ทิวา    เทียนเบญ็จะ 
วนั เดือน ปีเกิด     14 พฤศจิกายน  2530 
สถานท่ีเกิด     อ าเภอเดิมบางนางบวช   จงัหวดัสุพรรณบุรี 

           วฒิุการศึกษา    รัฐประศาสนศาสตร์บณัฑิต  (พ.ศ.2553) 
     สาขารัฐประศาสนศาสตร์  

   มหาวทิยาลยัสวนดุสิต 
ประสบการณ์ในการท างาน   
ต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั    เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคล   
  
 


