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ABSTRACT 
 

 The study was carried out to examine the quality of work life, organizational 
engagement, and relationship between the quality of work life and organizational engagement of 
civil servants and central unit employees of the Department of Industry Promotion. 
 The sample used in the study consisted of 282 civil servants, official employees, and 
central unit employees of the Department of Industry Promotion.  The data were collected through 
the application of a questionnaire, and analyzed using descriptive statistics, including percentage, 
mean, and standard deviation.  Independent Samples t-test, One-way ANOVA, and Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient were used to test the hypothesis. 
 The results of the study showed that the respondents had the highest level of quality of 
work life as a whole and in every aspect.  Those aspects were sorted in descending order as follows: 
policy and administration, fairness in working, work environment, colleagues, and opportunity and 
promotion.  It was also found that the respondents had the highest level of organizational engagement 
as a whole and in every aspect.  The aspects were sorted in descending order as follows: employee 
retention, norms, and feelings.  The hypothesis results revealed that different demographic factors 
resulted in no different quality of work life. With regards to quality of work life, the aspects of work 
environment, fairness in working, and policy and administration and the aspects of organizational 
engagement in the aspects of employee retention, feelings, and norms were positively correlated at 
the 0.05 level of significant. 
Keywords:  quality of work life, organizational engagement, Department of Industrial Promotion   
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
          ในยุคปัจจุบนัองค์กรต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
อนัมีสาเหตุมาจากความผนัผวนทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ตลอดถึงเทคโนโลยีท่ีไดมี้การพฒันา
อยา่งไม่หยุดย ั้งภายใตเ้ครือข่ายการส่ือสารไร้พรมแดนในกระแสโลกาภิวตัน์ ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลกระทบ
ต่อองค์กรทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ให้ตอ้งปรับตวัเพื่อให้สามารถอยู่รอดและเติบโตก้าวหน้า
ต่อไปได ้หรือการท่ีองคก์รต่าง ๆ พยายามสร้างความไดเ้ปรียบ บุคลากรจึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัไม่นอ้ย
กวา่ความทนัสมยัของเทคโนโลยท่ีีน ามาใช ้

บุคลากรจึงเป็นองค์ประกอบส าคญัขององค์การ ท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
เพราะไม่วา่องคก์รจะวางกลยทุธ์ไดดี้อยา่งไรก็จะไม่เกิดผล หากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ท่ีจะน าแผนกลยุทธ์ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ ปัจจัยท่ีส าคัญไม่น้อยกว่าความทันสมัย 
ของเทคโนโลยีท่ีน ามาใชใ้ห้บริการก็คือบุคลากร แมมี้การบริหารจดัการท่ีดี มีงบประมาณท่ีเพียงพอ 
และอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัก็อาจไม่ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การได้ หากบุคลากรขาดมีความรู้ 
และความสามารถ ขาดก าลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน ขาดการร่วมมือและความรับผิดชอบ  
หรือไม่ไดรั้บการตอบสนองอยา่งเพียงพอ ยอ่มท าใหก้ารด าเนินงานไม่สามารถบรรลุตามวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งเป้าหมายไวไ้ด ้(วรีพร สิงห์ศรีธงชยั, 255, น.1) 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมเป็นหน่วยงานบริการท่ีตอ้งท างานกบั SMEs ซ่ึงมีเป็นจ านวนมาก 
ขณะเดียวกนัการท่ีจะส่งเสริมและพฒันาผูอ่ื้นได ้เจา้หนา้ท่ีตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ มีความ
พร้อมทั้งร่างกายและจิตใจในการท างาน มีความรู้สึกผูกพนัต่อการท างาน ต่อหน่วยงาน และต่อ
เป้าหมายของหน่วยงาน ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รจะสามารถปฏิบติังานไดดี้ นั้นคุณภาพชีวิตในการ
ท างานจึงเป็นแรงจูงใจให้กบัเจา้หน้าท่ีปฏิบติังานโดยทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ ท างานส่งเสริม
ผูป้ระกอบการไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ  
          จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ถือไดว้า่ บุคลากรคือขุมทรัพยท่ี์ส าคญัของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เป็น
ก าลงัส าคญัของหน่วยงาน อยา่งไรก็ตาม ปัจจุบนักรมส่งเสริมอุตสาหกรรมก าลงัประสบปัญหาการขาด
แคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถ เน่ืองจากองคก์ารก าลงัยา่งเขา้สู่ภาวะเกษียณอายุราชการของบุคลากร ทั้ง
บุคลากรผูเ้กษียณอายุตามก าหนดระยะเวลาแต่ละปี โดยองค์การมิได้รับอตัราก าลังกลับคืนมา และ
ผูเ้ขา้ร่วมโครงการเกษียณอายกุ่อนก าหนดโดยสมคัรใจ ซ่ึงผูเ้กษียณอายกุลุ่มหลงั ถือเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพใน
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การท างาน สามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การได้ อีกยาวนาน การขาดแคลนอัตราก าลัง 
ผูมี้ความช านาญงานในเวลาอนัไม่เหมาะสม ย่อมก่อให้เกิดปัญหาต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การปฏิบติัภารกิจของกรมศุลกากร จึงถือเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม
จะตอ้งรักษาอตัราก าลงัใหค้งอยูก่บัองคก์ารนานท่ีสุด เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารท่ีวางไว ้ 

ดว้ยเหตุน้ี กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมตอ้งมีมาตรการในการแกไ้ขปัญหาดงักล่าว โดยสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน ไม่เกิดความรู้สึกตอ้งการละทิ้งองคก์ารไป ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร สามารถท า
ได้หลายแนวทาง การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานก็เป็นแนวทางหน่ึงท่ีสามารถท าได้ง่าย  
หากบุคลากรรู้สึกวา่มีคุณภาพชีวติท่ีดี ยอ่มปรารถนาอยูใ่นองคก์ารต่อไป   

จากสภาพการณ์ดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เพื่อเป็นแนวทางก าหนดกลยุทธ์และนโยบายในการบริหาร และมีแนวทางในการวางแผนแนวทาง 
การปฏิบติังานหรือวางแผนแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคลท่ีอาจเกิดข้ึนในองคก์รเพื่อใหอ้งคก์ร
ไดบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพตามท่ีตอ้งการนอกจากน้ียงัสามารถเป็นสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ 
มีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้

 

1.2   วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
1.2.1  เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงาน

ส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
1.2.2  เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง  

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแต่งต่างกนั  
1.2.3  เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัของขา้ราชการ

และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
1.2.4  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อ

องคก์รของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

1.3 สมมุติฐำนกำรวจิัย 
1.3.1  ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ ท่ีต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั 
1.3.2  ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ ท่ีต่างกนัมีมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
1.3.3  คุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
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1.4  ขอบเขตของกำรวจิัย 
1.4.1  ขอบเขตดา้นพื้นท่ีและประชากรกลุ่มตวัอยา่ง  

            กลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลในการวจิยั คือ ขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ านวน 300 คน 

1.4.2  ขอบเขตดา้นเน้ือหา   
                            ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ และปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต
ในการท างาน 
                             ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

1.5  ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
1.5.1  ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ใน

การท างาน ต าแหน่งงานปัจจุบนั หน่วยงานปัจจุบนั รายไดต่้อเดือน 
1.5.2  ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพนัธ์อนัแนบแน่นของ

พนกังานท่ีมีต่อกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นการคงอยูก่บัองค์การ ดา้นความรู้สึก
ดา้นบรรทดัฐาน 

1.5.3  คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกถึงความอยูดี่มีสุข ท่ีด ารงอยูท่ี่
มีสภาวะองคร์วมประกอบดว้ย ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน ดา้นความยติุธรรมในการท างานและดา้นนโยบายและการบริหาร 

1.5.4  โอกาสและความกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสท่ีบุคลากรจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง มีหน้าท่ี
ความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน 

1.5.5  เพื่อนร่วมงาน หมายถึง  ความรู้สึกท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานในดา้นการให้ความร่วมมือ
ใหก้ารสนบัสนุน 

1.5.6  การคงอยูก่บัองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการอยูท่  างานกบัองคก์าร เม่ือเขาเห็น
วา่องคก์ารช่วยสร้างความภูมิใจ และมีความน่าอยู ่มีความเช่ือถือในหวัหนา้ของตน ไดรั้บค่าตอบแทน
ท่ีเป็นธรรม และเม่ือเขารับรู้วา่งานของเขามีความส าคญั  

1.5.7  ความผกูพนักบัองคก์าร หมายถึงความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความรู้สึก
ผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกบัองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ทุ่มเทและอุทิศตน
ใหก้บัองคก์ารความเช่ือมัน่ 
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1.5.8  บรรทดัฐาน หมายถึง แนวคิดน้ีมองความผกูพนัเป็นความจงรักภกัดี และเตม็ในอุทิศ
ตนให้กับองค์การ ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคมกล่าวคือ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารนั้นถือเป็นหนา้ท่ี หรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 
 

1.6  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย   
ตวัแปรอิสระ                      ตวัแปรตาม 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

1) เพศ 
2) อาย ุ
3) สถานภาพ 
4) ระดบัการศึกษา 
5) ประสบการณ์ในการท างาน 
6) ต าแหน่งงานปัจจุบนั 
7) หน่วยงานปัจจุบนั 
8) รายไดต่้อเดือน 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 

1) ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 
2) ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
3) ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
4) ดา้นความยติุธรรมในการท างาน 
5) ดา้นนโยบายและการบริหาร 

Richard E. Walton (1993) 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

1) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
2) ดา้นความรู้สึก 
3) ดา้นบรรทดัฐาน 

 

 

แนวคิดของกรีนเบิก 
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1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1  ผลการวิจยัจะถูกน าเสนอไปยงัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ได้น าข้อมูลดังกล่าวไปใช ้

ในการปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
1.7.2  ผลการวิจัยและข้อมูลดังกล่าว จะน าเสนอไปยังผู ้บริหารได้น าไปพิจารณา 

ในการวางแผนและก าหนดนโยบายการบริหารงานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
1.7.3  เพื่อเป็นแนวทางให้ผู ้สนใจทั่วไปน าไปประยุกต์ใช้ หรือน าไปศึกษาเพิ่มเติม 

ใหเ้กิดความเหมาะสมแต่ละองคก์รในการวจิยัต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาน้ี ผูท้  าการศึกษาได้มีการศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ แนวคิดและ

ทฤษฎี เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางประกอบการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
2.1   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ 
2.2   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.3   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.4   ขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบักรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
2.5   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัประชากรศาสตร์ 
แนวคิดและทฤษฎีเ ก่ียวกับประชากรศาสตร์ เป็นทฤษฎีท่ีใช้หลักของเหตุและผล 

คือพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดข้ึนตามแรงกระตุน้จากภายนอกมาเป็นแนวคิดท่ีวา่คนท่ีมีลกัษณะ
ประชากรแตกต่างกนัจะมีความแตกต่างกนัจะมีความแตกต่างกนัในดา้นพฤติกรรมไปดว้ยซ่ึงลกัษณะ
ประชากรสามารถอธิบายเป็นกลุ่ม ๆ ได้คือบุคคลท่ีมีพฤติกรรมคล้ายกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดียวกัน 
โดยแบ่งส่วนตวัแปรดา้นลกัษณะของประชากรประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน 

เพราะฉะนั้ นลักษณะทางประชากรศาสตร์เป็นส่ิงท่ีส าคัญและใช้วิธีสถิติท่ีวดัได้ของ
ประชากรช่วยในการก าหนดเป้าหมายส่วนลกัษณะด้านจิตวิทยาและสังคมวฒันธรรมช่วยบอกถึง
ความคิดและความรู้สึกของบุคคลขอ้มูลดา้นประชากรจะสามารถเขา้ถึงและมีอิทธิพลต่อการก าหนด
แรงจูงใจในการท างาน บุคคลท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวทิยาต่างกนั  

สรุปได้ว่าปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์เป็นส่ิงท่ีท าให้ความต้องการของบุคคล 
มีความแตกต่างกันซ่ึงส่ิงแวดล้อมทางประชากรศาสตร์ประกอบด้วยการเพิ่ม ข้ึนและลดลง 
ของประชากรโครงสร้างอายุของประชากรการยา้ยถ่ินรูปแบบของครอบครัวการศึกษารายไดเ้ช้ือชาติ
และวฒันธรรมจากแนวความคิดและทฤษฏีท่ีกล่าวมาดา้นตน้ผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิดน้ีมาใชป้ระกอบ
เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวิจยัเน่ืองจากปัจจยัแต่ละปัจจยัของบุคคลหน่ึงท่ีแตกต่างกนัตามลกัษณะ 
ทางประชากรศาสตร์ถือเป็นพื้นฐานในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
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2.2  แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
ความหมายคุณภาพชีวติในการท างาน 
คุณภาพ ชีวิ ตก ารท า ง าน  (Quality of Working Life) เ ป็นองค์ประกอบห รือ เ ป็น 

มิติหน่ึงท่ีส าคญั ของคุณภาพชีวิตนั่นเอง แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานได้ก าเนิด 
และแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานแล้วจะพบว่า 
ผูรู้้ นกัวชิาการ หรือผูเ้ก่ียวขอ้งไดใ้หค้วามหมาย หรือค านิยามไวน่้าสนใจหลายประเด็น คือ 

Walton (1975, p.12) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็นลักษณะการท างานท่ี
ตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะความเป็นบุคคล 
และสังคม 

Bluestone (1977 อา้งถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานวา่หมายถึง การสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีจะท าใหผู้ใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการท างาน
ใหสู้งข้ึน โดยผา่นการเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าหรับองคก์าร ซ่ึงจะมี
ผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขา นัน่คือไดห้มายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกบั
ทรัพยากรมนุษย ์โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่มมากข้ึน เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งน้ี เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกในองคก์ารในทุกระดบัได้
น าเอาสติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทกัษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใชใ้นการท างานในองคก์ารยอ่ม ท า
ให้สมาชิกหรือก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทาง
ทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มองคก์ารข้ึน เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภณัฑดี์ข้ึน การ
กวดขนัเก่ียวกบัวนิยัผอ่นคลายลง ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ 

สุรารักษ์ ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549, น.6) ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งบุคคลและองคก์าร เป็นความรู้สึกหรือทศันคติท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วน
หน่ึงในองค์การยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ มีความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีใช้ความ
พยายามท่ีมีอยูท่  างานเพื่อบรรลุตามเป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะดารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร
นั้นต่อไปโดยจะแสดงออกในรูปแบบการด ารงอยูก่บัองค์การ การพูดถึงองค์การในทางท่ีดี และการ
ช่วยเหลือสนบัสนุน เม่ือพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารยอ่มมีพฤติกรรมการทางานท่ีเป็นผลลพัธ์
ในดา้นบวกแก่องคก์าร และหากมองถึงประเด็นความ ส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2538, น.29) ไดใ้ห้ความหมายว่า ทศันคติ คือ แนวโนม้ท่ีบุคคลไดรั้บมา
หรือเรียนรู้มา และกลายเป็นแบบอยา่งของพฤติกรรมท่ีเห็นดว้ย หรือไม่เห็นดว้ยกบั ส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
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Guest (1992, p.76 อา้งถึงใน วิยะดา เขียวจนัทร์, 2545, น.6) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่คุณภาพ
ชีวิตการท างาน หมายถึง ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคลต่อการท างานหรือผลท่ีเกิดข้ึนกบัปัจเจกบุคคล 
ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเก่ียวกบัทุกมิติของการท างาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกบัผลตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมัน่คง สภาพแวดลอ้ม ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวกบัองคก์ร บุคคล และ
คุณค่าท่ีแฝงอยูภ่ายในการท างานในชีวติของบุคคล 

สรวงสรรค ์ต๊ะปินตา (2541, น.32) กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างานนั้น เป็นการพยายาม
ท่ีจะให้ความตอ้งการส่วนบุคคลของพนกังาน ไดรั้บการสนองตอบ และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังานนั้น องคก์ารท าไดท้ั้งในดา้นสังคม และดา้นความรับผิดชอบในเชิงจริยธรรม 
โดยโปรแกรมคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น จะเนน้ไปท่ีการสร้างความสบายใจ สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีปลอดภยั และโดยเฉพาะจะพยายามสร้างใหค้นงานมีความสนุกสนานกบัการท างาน เหมือน
ก าลัง เ ล่นสนุกอยู่กับ เพื่อน อันจะท าให้พนักงานมีความสมบูรณ์ทั้ งทางร่างกายและจิตใจ 
กระปร้ีกระเปร่า และมีความคิดสร้างสรรคท่ี์ดีข้ึน ซ่ึงจะส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน 
และช่วยเพิ่มผลผลิตไดม้ากข้ึนดว้ย 

ดงันั้นจากความหมายต่าง ๆ ท่ีนักวิชาการได้นิยามไวข้า้งต้นจะพบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างาน เป็นค าท่ีมีความหมายกวา้งครอบคลุมไปในทุกดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตในการท างาน ของแต่ละ
บุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์ร แต่มีเป้าหมายส าคญัร่วมกนัอยูท่ี่การลดความตึง
เครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงถือเป็นกลไกส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวิต
ในสถานท่ีท างาน 
 Schuler และคณะ (1989 อา้งถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541, น.16) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของ
คุณภาพชีวติการท างานไวว้า่ 
 1.  เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 
 2.  ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 
 3.  ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน 
 4.  ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจบ็ป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึง 
  4.1   การลดตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนประกนัดา้นสุขภาพ 
  4.2   การลดอตัราการเรียกร้องสิทธ์ิจากการประกนั จากปริมาณของการเบิกจ่ายลดลง 
 5.  ความยืดหยุ่นของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสลบัเปล่ียนพนกังานมีมาก
ข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์าร และการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน 
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 6.  อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจเพิ่มข้ึนขององค์การ  
จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีต่อองคก์าร 
 7.  ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
 8.  ท าให้พนกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
การใชสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพในสิทธิของพนกังาน 

จากท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดน้ี จะเห็นไดว้่าการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น
และมีความส าคญัอยา่งยิ่ง คุณภาพชีวิตการท างานในลกัษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น จะ
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน และยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพและ
เกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษทัหรือองคก์ารในท่ีสุด เรียกไดว้่า บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะ
สมาชิกขององคก์ารและตวัองคก์ารเอง นอกจากน้ียงั ส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกดว้ย   

องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
Richard E. Walton (1975, pp.91-104) คุณภาพชีวิตการท างานโดยพิจารณาจากคุณลกัษณะ

ของบุคคลท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ โดยเนน้แนวทางความเป็นมนุษย ์สภาพแวดลอ้มตวับุคคลและสังคม  
ท่ีส่งผลในการท างาน และตอบสนองความตอ้งการสร้างความพึงพอใจของบุคคล ไดช้ี้ให้เห็นถึงปัจจยั
ต่างๆ ท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานซ่ึงประกอบไปดว้ย เง่ือนไขต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.  ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หมายถึงค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิต
ตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่ โดยค่าจา้งท่ีไดรั้บยติุธรรมหรือไม่ เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่ง
ของตนและต าแหน่งอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกนั 

2.  ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ หมายถึง ความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และโอกาส
ท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบมากกว่าเดิม ยกระดบัให้
สูงข้ึน มีสายงานการบงัคบับญัชาท่ีสูงข้ึน การท่ีท าให้คนมีความหวงั มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งนั้น จะ
เป็นแรงจูงใจให้คนอยากอยู่ในองค์การต่อไป เป็นปัจจยัท่ีช่วยธ ารงรักษาความพึงพอใจและจูงใจ
บุคคลไดท้างหน่ึง 

3.  ด้านเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีปฏิบติังาน
ร่วมกนั การติดต่อส่ือสารโดยผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถท่ีจะปฏิบติังานไดป้ระสบ
ความส าเร็จ นั้นจะตอ้งประกอบไปดว้ยความเป็นอิสระจากการอคติ การแบ่งชั้นวรรณะในองคก์าร มี
การสนับสนุนในกลุ่ม มีความรู้สึกว่าท างานร่วมกันดีในองค์การ ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้น่ืองจากความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นความสัมพนัธ์ท่ีก่อใหเ้กิดความสุขใจ 
จึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง  บรรยากาศในการท างาน สถานท่ีท างาน
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้มีความเหมาะสม และเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศ 
ความรัก ความผูกพันกัน ท่ีท างานสะกาด มีระเบียบเรียบร้อย ไม่มีเสียงรบกวน ไม่มีฝุ่ น กล่ิน  
มีอากาศท่ีดี อากาศถ่ายเท แสงสวา่งพอเพียง สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีเส่ียงเกินไป 

5.  ดา้นความยุติธรรมในการท างาน หมายถึง การเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอ
ภาคในการแสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการบริหารงานอย่างเหมาะสม และมีความเคารพต่อ
หนา้ท่ีความเป็นมนุษยข์องผูร่้วมงาน 

6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร มีการก าหนดชั้นอย่างชัดเจน มีกฎระเบียบและวิธีการ
ปฏิบติังานอยา่งเป็นทางการเพื่อก ากบัหรือเป็นแนวทางใหพ้นกังาน ท างานภายใตร้ะบบเดียวกนั 

7.  ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม คือ การท่ีพนกังานมีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรือ
งานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองคก์ารของตนไดท้ าประโยชน์
ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคญัของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง 
ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของพนกังานท่ีรับรู้วา่หน่วยงานของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นการผลิต 
การก าจดัของเสีย วิธีการด้านการตลาด การฝึกปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้าน
การเมืองและอ่ืน ๆ 

8.  ประชาธิปไตยในองคก์าร คือ พนกังานมีสิทธิอะไรบา้งและจะปกป้องสิทธิของตนเอง
ไดอ้ย่างไร ทั้งน้ีย่อมข้ึนอยู่กบัวฒันธรรมขององค์การนั้น ๆ ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตวัมากน้อย
เพียงใด ยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่
พนกังาน และมีการจดัเตรียมงานใหเ้กิดความเหมาะสมและมีความสัมพนัธ์กนั 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ Richard E. Walton เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององค์กรโดยใช้ความรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ในการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะเน้นวิธีประสานความ
ตอ้งการความกา้วหน้าของบุคคลเขา้กบัความตอ้งการความส าเร็จขององค์กร ดงันั้นการท่ีองค์การมี
สภาพแวดลอ้มตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากร รวมทั้งมีความมัน่คงกา้วหนา้ในชีวติการท างาน 
จะส่งผลถึงความมีประสิทธิผลของงานผลผลิตเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด 
 Huse และ Cumming (1985 อา้งถึงใน พรสุข อสัวนิเวศน์, 2541, น.32-33) ไดเ้สนอลกัษณะ
ท่ีส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวติการท างานวา่ มี 8 ดา้น คือ 

1.  ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ หรือรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การ
ได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ามีความ
เหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ  
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2.  สภาพท างานท่ีปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังาน
ในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 

3.  การพัฒนาศักยภาพของผู ้ปฏิบัติงาน  หรือโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานได้มีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ี
ปฏิบติั ไดแ้ก่งานทีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความ
เป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบ
ผลการปฏิบติังาน 

4.  ความก้าวหน้า หมายถึง การทีผูป้ฏิบติัมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่ง 
อยา่งมัน่คง 

5.  สังคมสัมพนัธ์ หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานท่ีท างานมี
บรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติัได้รับการ
ยอมรับและมีโอกาสสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

6.  ลกัษณะการบริหารงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อ
บุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาคและยติุธรรม 

7.  ภาวะอิสระจากงานหมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวิตระหวา่งปฏิบติังาน
กบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

8.  ความภูมิใจในองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานใน
องคก์รท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้วา่องคก์ารอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 
 บุญแสง ชีระภากร (2533) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีถือว่าเป็นสาระส าคัญในการน ามา
พิจารณาเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างาน มี 10 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงพิจารณาได ้2 ประเด็น 
คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม คือ การจ่ายค่าจา้งและ
เงินเดือนตามหลกังานเท่ากนัเงินเท่ากนั (equal pay of equal work) ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีตอ้งใช้เทคนิค
การบริหารค่าจ้างเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งานการประเมินค่างาน (job evaluation) การจัดท า
โครงสร้างเงินเดือน มาประยกุตใ์ชใ้ห้มีความเหมาะสมกบัแต่ละองคก์ารโดยค านึงถึงสภาพแวดลอ้มทาง
เศรษฐกิจภายนอกองคก์ารดว้ย ส่วนค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามสภาพการ
ทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ อตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสม เป็นตน้ 
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 2.  ผลประโยชน์เก้ือกูล เป็นค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงินที่องค์กรให้แก่บุคคลในองคก์ร 
เช่น วนัหยุด วนัลา เวลาพกั ฯลฯ ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีองค์การให้แก่บุคคลในองค์กรโดยไม่มีขอ้ผูกพนั 
เพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทนในการจ้างงาน แต่เป็นค่าตอบแทนท่ีให้เพื่อเป็นผลประโยชน์ในการ
เสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่และความสะดวกสบายในการท างานเท่านั้น ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นส่ิงท่ีมี
อิทธิพลมากในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ตวับุคคล เพราะโดยทัว่ไปแลว้การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงิน มกัมีความแตกต่างในแต่ละองค์การไม่มากนกั แต่ผลประโยชน์เก้ือกูลมีความแตกต่างกนัมาก 
องค์การใดมีประโยชน์เก้ือกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจให้มีผูม้าสมคัรท างานกบัองค์การนั้นมาก บุคคล
จ านวนไม่น้อยท่ีมีความรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานดี เพราะองค์การจดัผลประโยชน์เก้ือกูลให้
มากกวา่องคก์รอ่ืน ๆ จึงเป็นขอ้ค านึงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีผูบ้ริหารองค์การตอ้งค านึงถึงในการสร้างความพึง
พอใจใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลในองคก์าร 
 3.  สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ การจดัสภาพแวดล้อมของการท างาน 
ให้สะอาดถูกสุขลักษณะต่อร่างกาย ทั้ งในด้านแสงสว่าง เสียง ตลอดจนความสะอาดทั่วไป 
และมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการท างานไม่ว่าจะเป็นการป้องกันการบาดเจ็บ 
ในระหว่างการท างาน หรือผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาว เป็นส่ิงท่ีควรตอ้งท า เพื่อรักษาชีวิต 
และสุขภาพของคนในองค์การ ในปัจจุบนัปัญหาในเร่ืองมลภาวะเป็นปัญหาท่ีภาครัฐและเอกชน 
ให้ความสนใจเป็นอย่างมาก จึงควรท่ีฝ่ายจดัการของแต่ละองค์การตอ้งจดัให้มีข้ึน เพื่อบ ารุงรักษา
ทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดไว้ ในสภาพความเป็นจริงแลว้ ก็ไดมี้กฎหมายก าหนด
ไวใ้นเร่ืองเหล่าน้ีอยูเ่ช่นกนั การจดัให้มีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ จึงเป็นผลดีทั้งในแง่
กฎหมาย แง่ศีลธรรมและเป็นการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารดว้ย 
 4.  ความมัน่คงในการท างาน ในท่ีน้ีมีความหมายในด้านของการจา้งงานและความเป็น
ธรรมในการเลิกจา้ง องค์การท่ีให้ความมัน่คงในการจา้งงานสูง เช่น ระบบราชการ มีการจา้งงานจน
อายุครบ 60 ปี และไม่มีการเลิกจา้งโดยไม่มีสาเหตุอนัสมควร เช่น ทุจริตหรือหยุดงานโดยไม่มีเหตุผล 
จึงเป็นตวัอยา่งขององคก์ารท่ีมีความมัน่คงสูง จนมีผูนิ้ยมเขา้ท างานโดยเหตุผลของความมัน่คงน้ี ส่วน
องคก์ารเอกชนท่ีมีขนาดใหญ่และมีสถานภาพมัน่คงในการจา้งงานสูงมากเช่นเดียวกนั แมมี้การปลด
พนกังานออกก่อนเกษียณอายุก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงินชดเชยตามท่ีกฎหมายก าหนด จึงมีผูนิ้ยมท างาน
ในองค์การแบบน้ีมาก ความมัน่คงจึงเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจและสร้างความพึงพอใจในการท างานให้แก่
บุคคลในองคก์ารสูง องคก์ารท่ีมีขนาดเล็กและมีความมัน่คงในการจา้งงานต ่า มกัใชว้ิธีเพิ่มค่าตอบแทน
ท่ีเป็นตวัเงิน คือค่าจา้งหรือเงินเดือนให้สูงกว่าองค์การท่ีมีความมัน่คงในการท างานสูง เพื่อเป็นการ
สร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์ารทดแทนกนัไป แต่ความมัน่คงในการจา้งงานมกัมีผลเสีย 
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ถา้ไม่มีมาตรการในการป้องกนัท่ีดี กล่าวคือ เม่ือบุคคลไดรั้บความมัน่คงในการจา้งงานสูง จะเกิดความ
เฉ่ือย ในการท างาน เพราะถือวา่ตนเองจะไม่ถูกเลิกจา้งถ้าไม่ท าความผิดร้ายแรง ซ่ึงแทนที่จะสร้าง
ความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี กลบักลายเป็นผลเสียแก่องคก์ารเอง 
 5.  เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง การร่วมเจรจาต่อรองเป็นสิทธิและเสรีภาพของพนกังาน 
ในองค์การตามขอบเขตท่ีกฎหมายก าหนดไวใ้ห้ การร่วมเจรจาต่อรองโดยทั่วไปมักเป็นเร่ืองของ
ผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองคก์ารพึงไดรั้บจากองค์กร เช่น การเรียกร้องให้เพิ่มค่าจา้ง การเรียกร้องให้
เพิ่มสวสัดิการ การต่อรองไม่ใหเ้ลิกจา้ง เป็นตน้ การร่วมเจรจาต่อรองตามปกติจะเป็นเร่ืองระหวา่ง 2 ฝ่าย 
คือ นายจา้งและลูกจา้ง แต่ถา้ต่อรองแลว้ไม่สามารถหาขอ้ยุติไดก้็จะน าไปสู่การนดัหยุดงาน ซ่ึงตอ้งมี
ฝ่ายท่ีสาม คือ ฝ่ายรัฐบาลเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย เพื่อมิให้เกิดผลเสียหายข้ึนแก่ทุก ๆ ฝ่าย การร่วมเจรจา
ต่อรองทุกคร้ังมกัมองไปในแง่ท่ีไม่ดี แต่ถ้าเราพิจารณาทั้งในด้านจิตวิทยา และด้านเศรษฐกิจแล้ว  
จะพบว่าเราสามารถน าเอาการร่วมเจรจาต่อรองมาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่บุคคลในองค์กรได้เป็นอย่างดี ในแง่ของจิตวิทยาของพนักงานหรือลูกจา้งมกัเกิดความรู้สึก
กดดนัต่อการท างานในฐานะเป็นผูป้ฏิบติัภายใตก้ารบงัคบับญัชา การอนุญาตให้มีการรวมตวักนัเจรจา
ต่อรองอยา่งอิสระภายใตข้อบเขตของกฎหมายท าให้กลุ่มของพนกังานหรือลูกจา้งมีอ านาจต่อรองกบั
ผูบ้ริหารขององค์การได้ การมีอ านาจต่อรอง-กับผู ้บังคับบัญชาของตนเอง จะท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกมีศกัด์ิศรี เกิดความพึงพอใจในต าแหน่งหน้าท่ี ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนน้ีสามารถน ามาใชใ้ห้เป็น
ประโยชน์ในการท างานแล้ว จะสร้างประสิทธิภาพในการท างานให้สูงข้ึน เพราะเม่ือบุคคลเกิด
ความรู้สึกถึงความส าคัญของตนเอง  ความส าคัญในต าแหน่งหน้าท่ีแล้วก็จะเอาใจใส่ในงาน  
ตั้งใจท างานให้ดีท่ีสุด เพื่อสร้างผลงานและความส าคญัของต าแหน่งหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
ส่วนทางดา้นเศรษฐกิจการร่วมเจรจาต่อรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคก์ารและกลุ่ม
พนักงาน ทั้งน้ีย่อมข้ึนอยู่กบัผลงานของการเจรจา องค์การจึงควรหาข้อมูลในเร่ืองผลประโยชน์ท่ี
บุคคลในองคก์ารควรจะไดรั้บและตอ้งการจะไดรั้บ เพื่อน ามาใชใ้นการเจรจาต่อรองแต่ละคร้ัง ซ่ึงเป็น
มาตรการท่ีเหมาะสมท่ีจะใช้ในการเจรจาต่อรองตามขอ้จ ากดัท่ีองค์กรมีอยู่ ทั้งเป็นการสกดักั้นมิให้มี
การนดัหยดุงาน และช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารอีกดว้ย 
 6.  พฒันาการและการเจริญเติบโต พฒันาการและความเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ี  
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งแยกไม่ออก เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการเจริญเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีไดน้ั้น 
จะตอ้งมีการพฒันาการทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเป็นอยา่งดี พฒันาการ 
จึงเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับตวับุคคล ส่วนการเจริญเติบโตเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั 
แต่โดยสรุปแลว้ ทั้งพฒันาการและความเจริญเติบโตเป็นความตอ้งการของมนุษยทุ์กคน ซ่ึงแต่ละ
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บุคคลอาจมีระดับของความตอ้งการท่ีแตกต่างกันออกไป แต่ทั้งน้ีตอ้งเป็นไปตามท่ีได้กล่าวมาแล้ว 
วา่ตอ้งมีขบวนการพฒันาท่ีเหมาะสมกบัการเจริญเติบโต จึงสามารถเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ีได ้ 
ซ่ึงเง่ือนไขน้ีในบางองคก์รถือเป็นเง่ือนไขส าคญัในการท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 
 7.  บูรณาการทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การทั้งในรูปแบบ 
ท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ส าหรับในรูปแบบท่ีเป็นทางการ มกัจะไม่ใช่จุดท่ีเป็นปัญหาส าคญั 
เพราะมีโครงสร้าง ตลอดจนกฎข้อบงัคบัต่าง ๆ เป็นตวัก าหนดรูปแบบของความสัมพนัธ์อยู่แล้ว  
ส่วนความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะเป็นตวัช้ีวา่ องคก์รมีบูรณา
การทางสังคมหรือไม่ การปฏิบติัตามกฎระเบียบขอองค์การ มกัเต็มไปด้วยขั้นตอนล่าช้า เม่ือน าเอา
ความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมาใช้ จะช่วยให้ระบบงานขององคก์ารคล่องตวัข้ึน ซ่ึงใน
สังคมท่ีมีลกัษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย ความสัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการจะมีประโยชน์มาก 
แต่ทั้งน้ีจะตอ้งไม่ใช้จนเลยเถิดกลายเป็นระบบพรรคพวกไป วิธีการเสริมสร้างบูรณาการสังคมใน
องค์การท่ีดีท่ีสุด คือ การจดักิจกรรมกลุ่มท่ีไม่เก่ียวกับงาน เช่น กลุ่มกีฬา กลุ่มสวสัดิการ เป็นต้น  
แลว้ค่อยน าเอากิจกรรมเหล่านั้นเขา้มาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่องคก์าร 
 8.  การมีส่วนร่วมในองค์การ การมีส่วนร่วมในองค์การในท่ีน้ี หมายถึง การมีส่วนร่วม
ทางการบริหาร ซ่ึงฝ่ายบริหารขององค์การได้ยอมรับและเปิดโอกาสให้พนักงานขององค์การ 
มีส่วนร่วมได ้รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจมีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะขององคก์าร  
 9.  ประชาธิปไตยในการท างาน ความหมายของค าวา่ประชาธิปไตยในท่ีน้ี หมายถึง การให้
ความส าคญักบับุคคลในองค์การทุก ๆ คน ในการท างานร่วมกนัอย่างเสมอหน้ากนั ไม่ว่าจะอยู่ใน
ระดบัใดขององค์การ เพราะถือว่าทุกคนคือองค์ประกอบของความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  
ไม่วา่จะมีกรณีใด ๆ เกิดข้ึนในระหวา่งการท างาน การประชุมกลุ่ม การท างานเป็นทีมจะตอ้งฟังเสียง
ของทุก ๆ คน อยา่งเท่าเทียมกนั อนัเป็นส่วนเสริมสร้างใหเ้กิดขวญัก าลงัใจในการท างานมากยิง่ข้ึน 
 10.  เวลาวา่งของชีวิต การท างานในองค์การมิไดเ้ป็นเพียงปัจจยัเดียวในการด าเนินชีวิตของ
มนุษย ์มนุษยทุ์กคนย่อมตอ้งการเวลาว่างเพื่อพกัผ่อน เป็นตวัของตวัเอง หรือท ากิจกรรมนันทนาการ
องคก์ารท่ีตอ้งการส่งเสริมให้บุคคลในองค์การมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงอาจมีเป็นเวลาสั้น ๆ ในระหว่าง
การท างาน เช่น มีเวลาหยุดพกัระหวา่งงาน หรือเวลาพกัระยะยาว เช่น ก าหนดวนัลาพกัผอ่นประจ าปี
ตลอดจนวนัหยุดตามปกติประจ าสัปดาห์ และวนัหยุดพิเศษ เน่ืองในงานเทศกาลต่าง ๆ การจดัให้มี
วนัหยุดซ่ึงถือเป็นช่วงวา่งท่ีพนกังานทุกคนไดล้ะจากงานประจ าน้ีถือเป็นผลประโยชน์เก้ือกูลชนิดหน่ึง
ในประเภทท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีจดัข้ึนเพื่อวตัถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าของตวับุคคลท่ีมิได้มีการ
ท างานเหมือนเคร่ืองจกัรท่ีไม่มีชีวติจิตใจ 
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 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาประสงค์จะศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ 
และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จากองคป์ระกอบท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น  
ผูว้ิจยัเลือกใช้ แนวคิดของ Richard E. Walton ท่ีมีเน้ือหาครอบคลุมในด้านต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิต
ค่อนขา้งสูง และน ามาประยคุเพื่อใหส้อดคลอ้งกบังานวจิยัคร้ังน้ี โดยเลือกมา 5 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นโอกาส
และความกา้วหน้า  ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นส่ิงความยุติธรรมในการ
ท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร  
 

2.3  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

   ภรณี มหานนท์ (อา้งถึงใน จุฑาพร กบิลพฒัน์, 2554, น.16) ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง 
ทศันคติของสมาชิกท่ีเป็นไปในทางบวกต่อองค์กร ความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร ความรู้สึกยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รมีความหมายลึกซ้ึงกวา่ความผกูพนัทางกายภาพหรือการด ารงอยูใ่นองค ์

ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงมีลกัษณะของ
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางท่ีดี มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์รท าตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคโ์ดยแสดง
ออกมาในรูปของการกระท าตนใหเ้ป็นประโยชน์ 
  ความผูกพนักบัองค์การ ซ่ึงให้ค  าจ  ากดัความว่า คือสถานะซ่ึงพนักงานตอ้งการท่ีจะเห็น
องค์การบรรลุเป้าหมายในฐานะท่ีเขาเป็นสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร พนกังานจะเกิดทศันคติท่ีดีต่อ
องค์การ ถึงขนาดมีความผูกพนัและจงรักภักดี ต่อองค์การใคร่ท่ีจะเห็นความกา้วหน้าขององค์การ 
ตราบเท่าท่ีองค์การยงัสร้างความพอใจให้กบัพนกังานอยู่ แต่เม่ือไรความไม่พอใจแผ่ขยายไปทัว่ทั้ง
องคก์าร พนกังานก็มีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารไดม้าก 
  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความมีประสิทธิผลขององคก์ารและยงัเป็น
ตวัท านายการลาออกของพนกังานไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์าร
สูง จะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าหรือไม่มีเลย ซ่ึงผลดีก็จะตกอยูก่บัองคก์ารและ
ผูป้ฏิบติัการเอง และส่ิงเหล่าน้ีเป็นคุณสมบติัท่ีทุกองคก์ารปรารถนา 

องค์การท่ีน าเอาความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การมาเป็นตวัช้ีวดัระดบัองค์การ หรือ
หน่วยงาน จะเห็นไดว้า่มีการขอคะแนนจากลูกนอ้ง และพนกังานขององคก์ารเพื่อท าใหค้ะแนนน้ีดีข้ึน 
หากเป็นเช่นน้ีแลว้ความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารแต่ละองค์การควรท าความเขา้ใจกบัเคร่ืองมือการ
ส ารวจความผูกพนั และมีนโยบายการน ามาใช้ท่ีชดัเจน มิฉะนั้นองค์การอาจเสียเงินและเวลาอย่าง
เปล่าประโยชน์ จากบทความขา้งตน้จะเห็นขอ้ดีของการใชผ้ลการส ารวจน้ี ซ่ึงสามารถเปรียบเทียบให้
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เห็นวา่เสมือนเคร่ืองมือวนิิจฉยัองคก์าร หรือตรวจสุขภาพองค ์ท่ีพยายามตรวจหาวา่ร่างกายซ่ึงหมายถึง
องค์การว่ามีความแข็งแรงเพียงใด โดยเปรียบความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การเส้นเอ็นท่ีช่วยยึด
กลา้มเน้ือ ไม่ใหก้ลา้มเน้ือฉีกขาด เป็นตวัช่วยยดืหยุน่ในการเคล่ือนไหว ดงันั้นในการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์เม่ือมีกลุ่มบุคคลท่ีมีความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ารมากข้ึน องคก์ารเท่ากบัมีตน้ทุนในการ
พฒันาองคก์ารท่ีดี 

สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการผลกัดนัให้พนักงาน 
มีความเต็มใจท่ีจะพยายามกระท าในส่ิงท่ีดีให้กบัองค์การ เพื่อประโยชน์ขององค์การ และมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เพื่อท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
และน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์าร 
 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากคุณลกัษณะดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงใชแ้นวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ กรีนเบิก (อา้งถึง
ใน วรรณิภา นอลวรรณ, 2554, น.64) แบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 

1.  ด้านการคงอยู่กับองค์การ คือ การท่ีบุคคลตอ้งการอยูท่  างานกบัองคก์าร เม่ือเขาเห็นว่า
องคก์ารช่วยสร้างความภูมิใจ และมีความน่าอยู ่มีความเช่ือถือในหวัหนา้ของตน ไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เป็นธรรม และเม่ือเขารับรู้วา่งานของเขามีความส าคญั หากลาออกจะไม่คุม้ ยิ่งถา้อยูม่าเป็นเวลานาน 
หากลาออกจะยิง่ท าใหสู้ญเสีย 

2.  ด้านความผูกพัน ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองคก์ารความ
เช่ือมัน่องค์กร ต่อกระบวนการบริหารงานท่ีประกอบด้วยนโยบายแผนงาน ระบบการควบคุมการ
ตรวจสอบ การประเมินผล และการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ท าให้ผู ้ปฏิบัติงานมีความเช่ือมั่น 
ต่อองคก์ร ไดรั้บโอกาสในความกา้วหนา้ อยา่งทัว่ถึง ปัจจยัดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์รจึงเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการปฏิบติังานและความผกูพนัในองคก์ร 

3.  ด้านบรรทัดฐาน บรรทดัฐานของสังคมแนวคิดน้ีมองความผูกพนัเป็นความจงรักภกัดี 
และเต็มในอุทิศตนให้กับองค์การ ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์การและสังคมกล่าวคือ  
ถา้บุคคลมีความรู้สึกว่าเม่ือเขาเป็นสมาชิกขององค์การก็ย่อมมีความผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนั 
ต่อองคก์ารนั้นถือเป็นหนา้ท่ี หรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 
 ความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคัญดังต่อไปนี ้

1.  ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถให้ท านายอตัราการเขา้ออก ลาออกและการเปล่ียนงาน
ไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกวา่ กล่าวคือ
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ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงมีลกัษณะท่ียาวนาน
กวา่ความพึงพอใจ 

2.  ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัแปรส าคญัอย่างหน่ึงในการท านาย แรงจูงใจในการเขา้
ของพนกังาน และเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์รสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลในองคก์ร
กบัเป้าหมายขององค์กร เพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากเม่ือพนกังานเกิดความ
ผูกพนักบังานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบังานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ส่งผลให้องค์กร
สามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

เม่ือองค์การต้องการให้พนักงานมีความผูกพนักับองค์การ และให้พนักงานสามารถ
ปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพและทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามหาวธีิการท่ีจะท าให้
บุคลากรแสดงศักยภาพอย่างแท้จริง  โดยการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล  
เพื่อให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี เพราะคุณภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคญักบัผล
ของงานท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององค์การ ดงันั้นในบทน้ีจะอธิบายเก่ียวกบัความพอใจ 
ในงาน การผกูพนักบัองคก์าร รวมถึงคุณภาพชีวติการท างาน  

การวดัความผูกพนัต่อองค์การ 
Sonnenberg.(1993, pp.16-17) ได้ท าการแบ่งขั้น ของระดบัความผูกพนัต่อองค์การตั้งแต่

ระดบัต ่าสุดจนถึงระดบัสูงสุด ออกมาเป็นสเกล 
Apathetic เป็นระดบัของความผูกพนัระดบัต ่าสุด ซ่ึงพนกังานจะแสดงพฤติกรรมออกมา 

ในลกัษณะการขาดการเอาใจใส่ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือไม่สนใจต่อการมาท างาน หรือท างาน
โดยไม่ตั้งใจไม่แนะน าหรือเขา้ร่วมกิจกรรมใด ๆ ขององคก์าร 

Disgruntled เป็นระดบัของความไม่พอใจต่อองคก์ารซ่ึงรองลงมาจากขั้น Apathetic เกิดจาก
การท่ีพนักงานไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ความหวัง ความปรารถนา และความคาดหวัง  
โดยแสดงออกดว้ยการบ่นร าคาญ ไม่พอใจ เม่ือตอ้งท างานหรือไดรั้บมอบหมายงานใหก้ระท า 

Obedient เป็นระดับของความผูกพนัต่อองค์การท่ีพนักงานเช่ือฟัง ต่อค าสั่งเน่ืองจาก
พนกังานเกิดความเกรงกลวั หรือจะพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ดา้นบุคลากรแต่ไม่ไดมี้ความ
ตั้งใจจริงจะปฏิบติังาน เพียงแต่รับค าสั่งจากหวัหนา้ โดยมีความสนใจเพียงเล็กนอ้ยท่ีจะท าใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จ 
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Motivated เป็นระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีพนกังานไดรั้บการจูงใจแลว้โดยองคก์าร
มุ่งจะจดัการใหพ้นกังานมีความสุข พอใจในสถานการณ์ปัจจุบนัแต่ก็ยงัเป็นความรู้สึกเพียงชัว่คราวอยู่
ท่ีระดบัน้ีจะมุ่งเนน้ไปท่ีการสนใจต่อความส าเร็จดา้นบุคคลมากกวา่ความส าเร็จขององคก์าร 

Loyal เป็นระดับของความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง ซ่ึงพนักงานจะรู้สึกมีความสุข 
ต่อการมาท างาน และเช่ือวา่ท่ีเขาท านั้นมีความหมายและสนบัสนุนต่อองคก์าร รวมถึงเช่ือวา่จะไดรั้บ
การยอมรับและได้รางวลัอย่างยุติธรรม แต่อย่างไรก็ตามความผูกพนัในระดับน้ีก็ไม่ได้รวมถึง  
การคิดสร้างสรรค ์ความคิดท่ีมีอิสระ ความรู้สึกมีส่วนร่วม และความเป็นผูริ้เร่ิม 

Committed เป็นระดบัของความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงสุด โดยมีความรู้สึกผูกพนั 
ในระดบัลึกต่อองคก์าร เขา้ใจถึงคุณค่าและเหตุผลอยา่งมัน่ คงขององคก์ารเพื่อการพฒันาและเติบโต 
ซ่ึงในระดบัน้ีจะรวมถึงความทา้ทาย และความรู้สึกเป็นเจา้ของต่อองคก์าร 
 

2.4  ข้อมูลเบือ้งต้นเกีย่วกบักรมส่งเสริมอตุสาหกรรม 
ประวตัิกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีหน้าท่ีหลักในการส่งเสริม 

การประกอบการอุตสาหกรรมต่างๆ ของไทยให้เติบโต จากยุคแรกท่ีเป็นการส่งเสริมอาชีพให้ราษฎร
ในอุตสาหกรรมครัวเรือนและหตักรรมพฒันาไปสู่อุตสาหกรรมหลากหลายสาขา  

ปี พ.ศ.2480 ได้มีพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการส านักงานและกรมในกระทรวง 
เศรษฐการ (ฉบบัท่ี 7) ตราไว ้ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2481 และให้ปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งดา้นควบคุมโรงงานและ
ส่งเสริมการเผยแพร่กิจกรรมอุตสาหกรรม พร้อมทั้งบริหารร้านจ าหน่ายสินคา้ท่ีผลิตไดใ้นประเทศ 
ช่ือ "ร้านไทยอุตสาหกรรม" 

ปี พ.ศ.2484 รัฐบาลเห็นความส าคัญของกองอุตสาหกรรมต่อการพฒันาอุตสาหกรรม
ภายในประเทศท่ีขยายตวัเพิ่มข้ึน จึงได้ยกฐานะกองอุตสาหกรรมข้ึนเป็น "กรมอุตสาหกรรม" ใน
กระทรวงเศรษฐกิจตาม พ.ร.บ. ปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม พ.ศ.2484   

ปี พ.ศ.2485 รัฐบาลไดป้ระกาศจดัตั้งกระทรวงอุตสาหกรรม กรมอุตสาหกรรมจึงเปล่ียนช่ือ
เป็น กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม สังกดัในกระทรวงอุตสาหกรรม โดยกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมยงัคง
ท าหน้าท่ีอย่างเขม้แข็งในการเสริมศกัยภาพผูป้ระกอบการไทยให้แข่งขนัไดท้ั้งภายในและภายนอก
ประเทศ 
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ภารกิจ สนบัสนุน พฒันาอุตสาหกรรม วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม วิสาหกิจชุมชน 
ผูป้ระกอบการ และผูใ้ห้บริการธุรกิจอุตสาหกรรมให้มีสมรรถนะและขีดความสามารถในการ
ประกอบการท่ีเป็นเลิศและมีความย ัง่ยนืสู่สากล  

พนัธกิจ (MISSION)  
1.  ส่งเสริม สนับสนุน และพฒันาธุรกิจอุตสาหกรรม และผูป้ระกอบการ ผูใ้ห้บริการ

ธุรกิจอุตสาหกรรม ให้มีขีดความสามารถในการประกอบการ โดยเช่ือมโยงกบัเศรษฐกิจดิจิทลัและ
ประชาคมอาเซียน 

2.  สร้างและพฒันาระบบการส่งเสริมอุตสาหกรรมเพื่อเป็นตน้แบบการบริการ 
3.  บูรณาการการส่งเสริมและพฒันาอุตสาหกรรมร่วมกบัหน่วยงานเครือข่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 
ยทุธศาสตร์ (STRATEGY) พ.ศ. 2559 - 2563  
ยทุธศาสตร์ท่ี 1  เสริมสร้างศกัยภาพ SMEs และบริการ ดว้ยระบบดิจิทลั 
เป้าประสงค ์
1.  วสิาหกิจมีศกัยภาพเพิ่มข้ึนจากการใชร้ะบบดิจิทลัในการพฒันาและบริหารจดัการ

ธุรกิจท่ีมีประสิทธิภาพ 
2.  กรมสามารถขยายการบริการ SMEs อยา่งทัว่ถึงผา่นระบบดิจิทลั 
ยุทธศาสตร์ท่ี 2  ยกระดับและเช่ือมโยงการบริการเพื่อเพิ่มศักยภาพอุตสาหกรรมด้วย

นวตักรรมเทคโนโลยแีห่งอนาคตและทุนวฒันธรรม 
เป้าประสงค ์
1.  เพื่อพฒันา Model และใหบ้ริการใหม่ ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัศกัยภาพของพื้นท่ี 
2.  เพื่อสร้างผูป้ระกอบการ เพิ่มผลิตภาพและพฒันาผลิตภณัฑเ์ชิงนวตักรรม 
3.  เพื่อให ้SMEs มีศ กยภาพเขา้สู่ Industry 4.0 
ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ปรับบทบาทและโครงสร้างองคก์รให้รองรับต่อการเปล่ียนแปลง 
เป้าประสงค ์
1.  เพื่อรองรับกระบวนการใหบ้ริการใหร้องรับต่อการเปล่ียนแปลง 
2.  เพื่อพฒันาองคก์รและบุคลากรใหมี้ความพร้อมในการด าเนินงาน และตอบสนองความ

ตอ้งการของผูรั้บบริการอยา่งทัว่ถึง 
อ านาจหน้าทีก่รมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
1.  เสนอความเห็นเพื่อก าหนดนโยบายและมาตรการในการส่งเสริมและพฒันาอุตสาหกรรม 

วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม วสิาหกิจชุมชน ผูป้ระกอบการ และผูใ้หบ้ริการธุรกิจอุตสาหกรรม 
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2.  ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาเครือข่ายองค์กรภาครัฐและภาคเอกชนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันาบุคลากร การบริหารจดัการ การพฒันาเทคโนโลยีและวิชาการ รวมทั้งก ากบัดูแล ติดตาม
และประเมินผลการใหบ้ริการเพื่อการพฒันาธุรกิจอุตสาหกรรม 

3.  ด าเนินมาตรการส่งเสริม สนับสนุน และพฒันาสมรรถนะของอุตสาหกรรม วิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม วิสาหกิจชุมชน ผูป้ระกอบการ และผูใ้ห้บริการธุรกิจอุตสาหกรรมสาขาต่าง ๆ 
ให้สอดคลอ้งกบันโยบายและแผนของกระทรวงอุตสาหกรรม และแผนส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมของประเทศปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรม หรือตามท่ี
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  

 

ภาพที ่2.1  แผนภูมิโครงสร้างกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
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2.5  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
วิชาญ สุวรรณรัตน์ (2553) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและระดบั

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานฝ่าย
ปฏิบติัการบินมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ใน
ระดบัสูง ต าแหน่งงาน รายได ้และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตท่ีแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.516 

สุรางคทิ์พย ์ทะวิไชย (2549) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน ศึกษาเฉพาะพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพสมรส อายงุาน และ
ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่พบว่ามีความผูกพนัต่อองค์การต่างกัน ส่วนคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ และตวัแปรคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมมีอ านาจพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานร้อยละ 41 

วรวรรณ ตอวิวฒัน์ (2554) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การ 
กรณีศึกษา ขา้ราชการกรมศุลกากร ท่ีสังกดัส่วนกลาง (คลองเตย) การศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานต่อการพยากรณ์ความ
ผกูพนัต่อองค์การของขา้ราชการกรมศุลกากร ท่ีสังกดัส่วนกลาง (คลองเตย) โดยน าแนวคิดคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ Walton และแนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของ Steers เป็นแนวทางใน
การศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ พบวา่ คุณภาพชีวติใน
การท างานสามารถอธิบายความผูกพนัต่อองค์การ ไดร้้อยละ 42 มีองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความภูมิใจในองคก์ารท่ีมีคุณค่าทางสังคม รายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอ 
ยุติธรรม ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ลกัษณะการบริหารความสัมพนัธ์อนัดี
ในการท างานร่วมกนั ส่วนอีก 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ และความก้าวหน้าและความมัน่คง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

จิราภรณ์ นอ้ยนคร (2551) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความ
ผูกพันระว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ในนิคม
อุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบวา่  
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1.  คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน โดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัดีมากโดยดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัดีท่ีสุด  

2.  ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ ความ
ปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก 
และความเช่ืออยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ตามล าดบั 

3.  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพนัต่อ
องค์การของพนกังานบริษทั ในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  พบว่า คุณภาพ
ชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้น 

   เอกชัย พราหมณกุล (2554) ความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีต ารวจสายตรวจศึกษาเฉพาะ
กรณีกองบญัชาการต ารวจนครบาล ผลการศึกษาพบว่า เจา้หน้าท่ีต ารวจสายตรวจมีความผูกพนัต่อองคก์ร
อยู่ในระดบัสูง เจ้าหน้าท่ีต ารวจสายตรวจท่ีมีความแตกต่างเก่ียวกบั อายุ ชั้นยศ สถานภาพสมรส และ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01 ลกัษณะส่วนบุคคล 
ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน สามารถอธิบานความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมไดร้้อยละ 81.1 
โดยลกัษณะงานอธิบายไดร้้อยละ 73.9 ประสบการณ์ในงานอธิบายไดร้้อยละ 13.7 

   นภาเพญ็ โหมาศวิน (2533, น.47-48) ไดท้  าการศึกษาวิจยัในเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัของสมาชิกในองค์กร ศึกษา ส านักงานปลดัส านักนายกรัฐมนตรี โดยท าการศึกษาวิจยัโดยใช้
ขา้ราชการส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี จ านวน 151 คน มาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จากผลการศึกษาวิจยั
พบว่า ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์การของ
ขา้ราชการมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนเพศและระดบัการศึกษาไม่ความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กร ส าหรับลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย โอกาสกา้วหน้า การมีส่วนใน
การบริหาร ลกัษณะงานท่ีติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนลกัษณะ
งานท่ีมีความส าคญั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร นอกจากน้ีจากผลการวิจยัยงัพบว่า
ทศันคติของกลุ่มผูร่้วมงานต่อองค์กร ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาได้ขององค์กร และความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ธิดาวลัย์ ปล้ืมคิด (2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานและบรรยากาศองค์การในภาพรวมของ
พนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ในการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล อายุ ระดบัเงินเดือน 
และหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ส าหรับปัจจยับรรยากาศองค์การ
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ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์าร แบบการเป็นผูน้ า เป้าหมายองค์การ และการติดต่อส่ือสาร มีความสัมพนัธ์
กบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 
 
 
 
 

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
คร้ังน้ีไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร

ของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตาม
ขั้นตอนดงัน้ี 

1.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
1.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
1.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
1.4  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
การศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม มีวตัถุประสงคข์องการ
วจิยัเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยจะด าเนินการ 2 แบบ คือ  

   การวิจยัเชิงเอกสาร (Documentary Research) เป็นการศึกษารวบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่าง ๆ 
ทั้งท่ีเป็นทฤษฎี แนวคิด และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดเห็น  

   การวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะศึกษาจากประชากร 
ลกัษณะการวิจยั และเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใช้แบบสอบถามท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนัก่อนท่ีจะน า
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามส่งให้อาจารยท่ี์ปรึกษาท า
การตรวจสอบขอ้บกพร่อง และแนะน าปรับปรุงในรายละเอียดเพิ่มเติม พร้อมทั้งแกไ้ขแบบสอบถาม
ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา แลว้น าแบบสอบถามผา่นการปรับปรุงแกไ้ขไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบั
กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อใหเ้ขา้ถึงขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและเป็นจริงท่ีสุด 

 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 ประชากร กลุ่มประชากรในการวิจัยน้ี ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ านวนประชากรทั้งหมด 957 คน (ขอ้มูลจาก รายงาน
ประจ าปี 2557 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม) 
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กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั การค านวณหาขนาดตวัอยา่งกรณีทราบจ านวนประชากรอยา่ง
ชดัเจน จึงใชสู้ตรเพื่อค านวณตวัอยา่งของ Taro Yamane 

     
 
เม่ือ  n  แทน จ านวนขนาดตวัอยา่ง 

N แทน ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
e แทน ระดบัของความคลาดเคล่ือน 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัมีจ านวน 957 คน ยอมรับให้เกิดความคลาดเคล่ือนของการสุ่ม
ตวัอยา่งได ้5% ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และสัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากรเท่ากบั 0.05 
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการเท่ากบั 

 
แทนค่า      n  = 

 
  = 282.09       

     n =   282 
ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีจ  านวน 282 คน 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาคร้ังน้ีผู ้ศึกษาใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) วิธีการน้ีเป็นวิธีท่ีง่ายและมีความสะดวกต่อการรวบรวมข้อมูลในการ
ศึกษาวิจยัโดยเลือกตวัอย่างตามเกณฑ์ความเต็มใจและยินดีให้ขอ้มูล เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การตอบแบบสอบถามครบตามจ านวนท่ีก าหนด 
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
เคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที่ 1  แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงานปัจจุบนั 
หน่วยงานปัจจุบนั รายไดต่้อเดือน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Closed-end response question)  

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนั โดยใชร้ะดบัการวดัความคิดเห็นของขา้ราชการและลูกจา้งของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมท่ีมี
ต่อความผกูพนั ไดแ้ก่    

 21
n

eN

N




957 
1+957(0.025) 



37 
 

1.  ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 
2.  ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
3.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
4.  ดา้นความยติุธรรมในการท างาน 
5.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนั เป็นแบบสอบถามใชใ้นการวดัระดบัความคิดเห็น

ของขา้ราชการและลูกจา้งของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีมีต่อผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  
1.  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
2.  ดา้นความรู้สึก 
3.  ดา้นบรรทดัฐาน 
แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และ3 เป็นแบบสอบถามระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นคุณภาพ

ชีวติในการท างานกบัโดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงแบ่ง ระดบัความ
คิดเห็นเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

คะแนน    ระดับควำมคิดเห็น  
    5    มากท่ีสุด 

      4    มาก 
      3    ส าคญัปานกลาง 
      2    ส าคญันอ้ย 
      1    ส าคญันอ้ยท่ีสุด 

ผูศึ้กษาค้นควา้อิสระ ได้จดัแบ่งความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผกูพนัต่อองค์การ ตามเกณฑ์คะแนนเฉล่ียเป็น 5 ระดบั โดยค านวณจากค่าอตัราภาคชั้น และแบ่ง
ออกเป็น 5 ช่วงเท่ากนัโดยใชสู้ตรหาความกวา้งของอตัราภาคชั้นตามท่ี (Yamaane, อา้งใน อิสราภรณ์ 
รัตนคช, 2551) อธิบายไวว้า่ 

ความกวา้งของอตัราภาคชั้น = 
 

  พิสัย  = ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด 
  แทนค่าพิสัย = 5-1=4 
 
ดงันั้น  อตัราภาคชั้น =             = 0.80 

พิสัย 
จ  านวนชั้น 

4 
5 
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เกณฑก์ารใหช่้วงคะแนนแบบสอบถามไดด้งัน้ี 
ช่วงคะแนน   ระดบัความเห็น 
4.21-5.00 หมายถึง  ระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
3.41-4.20 หมายถึง  ระดบัความเห็นดว้ยมาก 
2.61-3.40 หมายถึง  ระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง 
1.81-2.60 หมายถึง  ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย 
1.00-1.80 หมายถึง  ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

 ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลด้านความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะโดยมีลกัษณะแบบ
ปลายเปิด (Open – ended) เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 

3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก 2 แหล่ง คือ  
3.3.1  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดศึ้กษาคน้ควา้จากขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวมไวท้ั้ง

หน่วยงานของรัฐและเอกชน ดงัน้ี หนงัสือวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ขอ้มูลจากทางอินเตอร์เน็ต 

1.3.2  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง  

 

3.4  วธิกีำรวเิครำะห์ข้อมูล  
1.4.1 ผูว้ิจ ัยท าการรวบรวมแบบสอบท่ีได้รับกลับมาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและ

สมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
1.4.2  ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามไปท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปเพื่อค านวณหาค่าสถิติซ่ึงแยกออกเป็นส่วนดงัน้ี 
สมมติฐำนที ่1   วิเคราะห์หาความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรจ าแนก

ตาม เพศ ใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างโดยใช้ Independent Sample t-test ส าหรับอายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษาประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงานปัจจุบนั หน่วยงานปัจจุบนั และรายไดต่้อ
เดือน ใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตวั
แปรเป็นรายกลุ่ม 
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สมมติฐำนที ่2   วิเคราะห์หาความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การจ าแนกตาม เพศ  
ใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างโดยใช้ Independent Sample t-test ส าหรับอายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษาประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงานปัจจุบนั หน่วยงานปัจจุบนั และรายไดต่้อเดือน  
ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตวัแปร
เป็นรายกลุ่ม 

สมมติฐำนที ่3   คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความยุติธรรม
ในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดว้ยวเิคราะห์ Correlation analysis  

สถิติสหสัมพนัธ์ อยา่งง่ายของ เพียร์สัน ในการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ 
0.81-1.00  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 
0.61-0.80  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
0.41-0.60  หมายถึง    มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
0.21-0.40  หมายถึง   มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
0.01-0.20  หมายถึง   มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามาก 
0.00     หมายถึง   ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 
 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
ขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร และ เพื่อศึกษาระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีผล
การวเิคราะห์ ดงัน้ี 
    ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
    ตอนท่ี 2  ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน 
     ตอนท่ี 3  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
    ตอนท่ี 4  ทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางที ่4.1  แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
          ชาย 158 56.0 
          หญิง 124 44.0 

รวม 282 100.0 
2. อายุ   

ไม่เกิน 30 ปี 96 34.0 
           31-40 ปี  94 33.4 
          41-50 ปี 84 29.8 

มากกวา่ 50 ปี 8 2.8 
รวม 282 100.0 
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ตารางที ่4.1  แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

3. สถานภาพ   
          โสด 76 27.0 
          สมสร/อยูด่ว้ยกนั 127 45.0 
          หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 79 28.0 

รวม 282 100.0 
4. ระดับการศึกษา   
          ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 32 11.3 
          ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 153 54.3 
          สูงกวา่ปริญญาตรี 97 34.4 

รวม 282 100.0 
5. ประสบการณ์ในการท างาน   
          นอ้ยกวา่ 1 ปี 38 13.4 
          1-5  ปี 115 40.8 
          6-10   ปี 93 33.0 
          10 -15   ปี 36 12.8 

รวม 282 100.0 
6. ต าแหน่งงาน   
          ขา้ราชการ 71 25.2 
          พนกังานราชการ 127 45.0 
          ลูกจา้งประจ า 60 21.3 
          ลูกจา้งชัว่คราว 24 8.5 

รวม 282 100.0 
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ตารางที ่4.1  แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

7. หน่วยงานทีสั่งกดั   
          ส านกับริหารกลาง 47 16.7 
          ส านกับริหารยทุธศาสตร์ 88 31.2 
          ส านกัพฒันาการจดัการอุตสาหกรรม 52 18.4 
          ส านกัพฒันาผูป้ระกอบการ 25 8.9 
          ส านกัพฒันาอุตสาหกรรมชุมชน 46 16.3 
          ส านกัพฒันาอุตสาหกรรมสนบัสนุน 24 8.5 

รวม 282 100.0 
8. รายได้ต่อเดือน   
          ไม่เกิน 15,000 บาท 32 11.3 
          15,001 - 25,000 บาท 100 35.5 
          25,001 - 35,000 บาท 71 25.2 
          35,001 - 45,000 บาท 45 16.0 
          มากกวา่ 45,000 บาท 34 12.0 

รวม 282 100.0 
 จากตารางท่ี 4.1  พบวา่ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ านวน 282 ตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ อายุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน สังกดั และรายไดต่้อเดือน ไดด้งัน้ี  
  เพศ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ ชาย จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0 
และเพศ หญิง จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 44.0 
 อายุ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ไม่เกิน 30 ปี จ  านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.0 รองลงมา 31-40 ปี จ  านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 33.4 และ 41-50 ปี จ  านวน 84 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 29.8 
 สถานภาพ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมสร/อยูด่ว้ยกนั จ านวน 127  
คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 รองลงมา หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ จ  านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 และ 
โสด จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 
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 ระดับการศึกษา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ  านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 รองลงมา สูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 97 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 34.4 และ ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 
 ประสบการณ์ในการท างาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 1-5 ปี จ  านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 40.8 รองลงมา 6 – 10 ปี จ  านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.0 และ นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 
    ต  าแหน่งงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานพนกังานราชการ จ านวน 
127 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 รองลงมา ขา้ราชการ จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 25.2 และ 
ลูกจา้งประจ า จ  านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 
    หน่วยงานท่ีสังกดั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสังกดัส านกับริหารยุทธศาสตร์ 
จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 รองลงมา ส านกัพฒันาการจดัการอุตสาหกรรม จ านวน 52 คน คิด
เป็นร้อยละ 18.4 และ ส านกับริหารกลาง จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 
    รายได้เฉ ล่ียต่อเดือน  พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่รายได้เฉ ล่ียต่อเดือน  
15,001 - 25,000 บาท จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 รองลงมา 25,001 - 35,000 บาท จ านวน 71 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.2 และ 35,001 - 45,000 บาท จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 

ตอนที ่2  ปัจจัยด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

ตารางที่ 4.2  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานดา้น
โอกาสและความกา้วหนา้ 
ด้านโอกาสและความก้าวหน้า X SD แปลผล 

ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ 4.46 0.626 มากท่ีสุด 
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานอ่ืนนอกจากงานประจ า 4.33 0.561 มากท่ีสุด 
ไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนตามวาระ 4.12 0.664 มาก 
ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสหาความรู้ 4.20 0.558 มาก 
พอใจในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 4.17 0.649 มาก 

รวม 4.26 0.612 มากท่ีสุด 
 จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
โอกาสและความกา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้พบวา่ ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั 4.46 รองลงมา ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานอ่ืนนอกจากงานประจ า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 และไดรั้บการสนบัสนุนให้มีโอกาสหาความรู้ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.20 
 
ตารางที่ 4.3  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานดา้น  

เพื่อนร่วมงาน 
ด้านเพือ่นร่วมงาน X SD แปลผล 

เพื่อนร่วมงานมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี 4.20 0.595 มาก 
เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือ
ตลอดเวลา 

4.11 0.558 มาก 

เพื่อนร่วมงานจะช่วยเหลือท่านทั้งในและนอกหน่วยงาน 
เป็นอยา่งดี 

4.30 0.530 มากท่ีสุด 

เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจและไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 4.42 0.495 มากท่ีสุด 
เพื่อนร่วมงานช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดี 4.45 0.546 มากท่ีสุด 

รวม 4.30 0.545 มากท่ีสุด 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นเพื่อน

ร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า  
เพื่อนร่วมงานช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดี อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.45 รองลงมา  
เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจและไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก  อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.42 และเพื่อนร่วมงานจะช่วยเหลือท่านทั้งในและนอกหน่วยงานเป็นอย่างดี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด   
มีค่าเฉล่ียเทา่กบั 4.30 
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ตารางที่ 4.4  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างาน 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน X SD แปลผล 

มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชอ้ยา่งเพียงพอและมีความ
ทนัสมยั 

4.56 0.497 มากท่ีสุด 

มีสถานท่ีตั้ง ท าเลของหน่วยงานเหมาะสมกบัการท างาน 4.35 0.608 มากท่ีสุด 
สภาพแวดลอ้มทางแสง เสียง ความร้อนมีความเหมาะสม 4.55 0.498 มากท่ีสุด 
หน่วยงานใหค้วามส าคญักบัความปลอดภยัจากการท างาน 4.54 0.499 มากท่ีสุด 

รวม 4.50 0.526 มากท่ีสุด 
จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น

สภาพแวดลอ้มการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แล้วพบว่า มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้อย่างเพียงพอและมีความ  อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.56 รองลงมา สภาพแวดลอ้มทางแสง เสียง ความร้อนมีความเหมาะสม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 และหน่วยงานให้ความส าคญักบัความปลอดภยัจากการท างาน อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 
 
ตารางที่ 4.5  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานดา้น

ความยติุธรรมในการท างาน 
ด้านความยุติธรรมในการท างาน X SD แปลผล 

มีการมอบหมายงานต่าง ๆ อยา่งยติุธรรม 4.50 0.501 มากท่ีสุด 
มีการพิจารณาความดีความชอบตามหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน 4.55 0.498 มากท่ีสุด 
มีความเท่าเทียมกนัในแง่ของการเป็นสมาชิกขององคก์ร
ไม่มีการแบ่งแยกชนชั้น 

4.57 0.496 มากท่ีสุด 

บทลงโทษส าหรับผูท่ี้กระท าผดิระเบียบมีการใช้
มาตรฐานเดียวกนั 

4.55 0.499 มากท่ีสุด 

รวม 4.54 0.498 มากท่ีสุด 
จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น

ความยุติธรรมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 เม่ือจ าแนกเป็นราย
ขอ้แลว้พบวา่ มีความเท่าเทียมกนัในแง่ของการเป็นสมาชิกขององคก์รไม่มีการแบ่งแยกชนชั้น อยูใ่น
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ระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 รองลงมา มีการพิจารณาความดีความชอบตามหลกัเกณฑ์ท่ี
ชดัเจน และบทลงโทษส าหรับผูท่ี้กระท าผิดระเบียบมีการใชม้าตรฐานเดียวกนั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 และมีการมอบหมายงานต่าง ๆ อยา่งยุติธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.50 
 
ตารางที่ 4.6  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานดา้น

นโยบายและการบริหาร 
ด้านนโยบายและการบริหาร X SD แปลผล 

หน่วยงานมีการก าหนดวสิัยทศัน์หรือเป้าหมาย
ความส าเร็จอยา่งชดัเจน 

4.60 0.492 มากท่ีสุด 

หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างใหห้น่วยงานสามารถ
ท างานประสานกนัเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

4.60 0.492 มากท่ีสุด 

กฎ ระเบียบ ไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน 4.55 0.498 มากท่ีสุด 
หน่วยงานมีการก าหนดยทุธศาสตร์และเป้าหมายทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว ท าใหด้ าเนินงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพทั้งปัจจุบนัและอนาคต 

4.50 0.501 มากท่ีสุด 

หน่วยงานมีการก าหนดภาระหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบอยา่ชดัเจน 

4.60 0.491 มากท่ีสุด 

รวม 4.57 0.495 มากท่ีสุด 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น

นโยบายและการบริหาร โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้พบวา่ หน่วยงานมีการก าหนดวิสัยทศัน์หรือเป้าหมายความส าเร็จอยา่งชดัเจน หน่วยงานมีการจดั
โครงสร้างใหห้น่วยงานสามารถท างานประสานกนัเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการและผู ้
มีส่วนได้ส่วนเสีย และ หน่วยงานมีการก าหนดภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบอย่าชัดเจน   
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 รองลงมา กฎ ระเบียบ ไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 และหน่วยงานมีการก าหนดยุทธศาสตร์และเป้าหมายทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว ท าให้ด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพทั้งปัจจุบนัและอนาคต อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 
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ตอนที ่3  ความผูกพนัต่อองค์กร 
  

ตารางที ่4.7  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
ด้านการคงอยู่กบัองค์กร X SD แปลผล 

มีความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนท าใหห้น่วยงานกา้วหนา้มี
ช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั 

4.60 0.490 มากท่ีสุด 

มีความเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึนหากออกจากหน่วยงานน้ี 4.59 0.493 มากท่ีสุด 
ตั้งใจท่ีจะเป็นบุคลากรของหน่วยงานจนกวา่จะเกษียณอายุ
งานหรือเลิกจา้ง 

4.59 0.494 มากท่ีสุด 

ยนืหยดัท่ีจะท างานในหน่วยงานน้ีต่อไป ถึงแมจ้ะมี
หน่วยงานอ่ืนใหข้อ้เสนอเงินเดือนหรือต าแหน่งท่ีสูงกวา่ 

4.69 0.464 มากท่ีสุด 

รวม 4.62 0.485 มากท่ีสุด 
 จากตารางท่ี 4.7  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู่กบั
องค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.62 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า  
ยืนหยดัท่ีจะท างานในหน่วยงานน้ีต่อไป ถึงแมจ้ะมีหน่วยงานอ่ืนให้ขอ้เสนอเงินเดือนหรือต าแหน่ง 
ท่ีสูงกว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.69 รองลงมา มีความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนท าให้
หน่วยงานกา้วหน้ามีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 และมีความเกรง
กลวัต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึนหากออกจากหน่วยงานน้ี และตั้งใจท่ีจะเป็นบุคลากรของหน่วยงานจนกว่าจะ
เกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59 
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ตารางที ่4.8  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก 
ด้านความรู้สึก X SD แปลผล 

เช่ือวา่หน่วยงานของท่านมีเกียรติไม่นอ้ยกวา่หน่วยงานอ่ืน 4.54 0.499 มากท่ีสุด 
มีความภาคภู มิใจท่ีจะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับ
บุคคลภายนอก 

4.57 0.495 มากท่ีสุด 

เช่ือวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีดี ไม่เอาเปรียบ โปร่งใส 4.57 0.496 มากท่ีสุด 
ช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน อาทิเช่น ระบบการปกครอง 
ระบบการท างาน 

4.51 0.501 มากท่ีสุด 

มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี 4.50 0.501 มากท่ีสุด 
รู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี 4.58 0.495 มากท่ีสุด 
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของฝ่ายงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 4.55 0.498 มากท่ีสุด 

รวม 4.55 0.498 มากท่ีสุด 
จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก โดยรวม

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า รู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้ิน
บุคคลอ่ืนกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 รองลงมา มีความ
ภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกบับุคคลภายนอก และเช่ือวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีดี 
ไม่เอาเปรียบ โปร่งใส อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของฝ่ายงาน
ท่ีปฏิบติัอยู ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 
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ตารางที่ 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคม 

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม X SD แปลผล 
รู้สึกผดิถา้หากท่านลาออกจากองคก์รน้ีในขณะท่ีองคก์รก าลงั
ประสบปัญหา 

4.57 0.495 มากท่ีสุด 

จะปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถเม่ือไดรั้บมอบหมาย 4.56 0.497 มากท่ีสุด 
เต็มใจท่ีจะท างานนอกเวลาแม้ว่าจะไม่ได้ค่าตอบแทน
ล่วงเวลา 

4.59 0.494 มากท่ีสุด 

ไม่คิดท่ีจะลาออกจากงาน เน่ืองจากมีความผูกพนักบัเพื่อน
ร่วมงาน 

4.59 0.494 มากท่ีสุด 

องคก์รแห่งน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน 4.54 0.500 มากท่ีสุด 
รวม 4.57 0.496 มากท่ีสุด 

จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคม โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า เต็มใจท่ี
จะท างานนอกเวลาแมว้า่จะไม่ไดค้่าตอบแทนล่วงเวลา และไม่คิดท่ีจะลาออกจากงาน เน่ืองจากมีความ
ผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59 รองลงมา รู้สึกผิดถา้หากท่าน
ลาออกจากองคก์รน้ีในขณะท่ีองค์กรก าลงัประสบปัญหา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 
และจะปฏิบติังานอย่างสุดความสามารถเม่ือไดรั้บมอบหมาย อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.56 
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ตอนที ่4  การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงาน

ส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ต่างกนั 
1.1 เพศ ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ที่

แตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ต่างกนั 
 

ตารางที ่ 4.10  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามเพศโดยใช ้t-test for Equality of  Means 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
t-test for Equality of Means 

เพศ     X SD t df Sig. 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ชาย 4.24 0.267 1.537 280 0.126 

หญิง 4.29 0.262    
ดา้นเพื่อนร่วมงาน ชาย 4.29 0.234 0.373 280 0.709 

หญิง 4.30 0.251    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ชาย 4.51 0.220 0.900 280 0.369 

หญิง 4.49 0.240    
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน ชาย 4.53 0.303 0.833 280 0.406 

หญิง 4.56 0.306    
ดา้นนโยบายและการบริหาร ชาย 4.58 0.352 0.460 280 0.646 

หญิง 4.56 0.392    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.10  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของข้าราชการ และลูกจ้างใน

หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามเพศ พบว่าเพศ ของขา้ราชการและลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ไม่แตกต่างกนั 
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1.1 อายุ ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกันมี
ผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน  แตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.11  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามอายุ 

ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.015 3 0.005 0.071 0.975 
ภายในกลุ่ม 19.751 278 0.071   

รวม 19.766 281    
ดา้นเพื่อนร่วมงาน SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.379 3 0.126 2.200 0.088 
ภายในกลุ่ม 15.959 278 0.057   

รวม 16.338 281    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.093 3 0.031 0.586 0.625 
ภายในกลุ่ม 14.656 278 0.053   

รวม 14.749 281    
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.392 3 0.131 1.415 0.239 
ภายในกลุ่ม 25.639 278 0.092   

รวม 26.030 281    
ดา้นนโยบายและการบริหาร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.942 3 0.314 2.328 0.075 
ภายในกลุ่ม 37.476 278 0.135   

รวม 38.418 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุ ของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
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1.3  สถานภาพ ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน แตกต่างกนั 

 
ตารางที่ 4.12  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามสถานภาพ 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.184 2 0.092 1.309 0.272 
ภายในกลุ่ม 19.583 279 0.070   

รวม 19.766 281    
ดา้นเพื่อนร่วมงาน SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.073 2 0.037 0.629 0.534 
ภายในกลุ่ม 16.264 279 0.058   

รวม 16.338 281    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.016 2 0.008 0.148 0.863 
ภายในกลุ่ม 14.734 279 0.053   

รวม 14.749 281    
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.226 2 0.113 1.220 0.297 
ภายในกลุ่ม 25.805 279 0.092   

รวม 26.030 281    
ดา้นนโยบายและการบริหาร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.049 2 0.025 0.179 0.837 
ภายในกลุ่ม 38.369 279 0.138   

รวม 38.418 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า สถานภาพ ของ
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ขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพ
ชีวติในการท างาน ไมแ่ตกต่างกนั 

1.4 ระดับการศึกษา ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน แตกต่างกนั 

 
ตารางที่ 4.13  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.176 2 0.088 1.251 0.288 
ภายในกลุ่ม 19.591 279 0.070   

รวม 19.766 281    
ดา้นเพื่อนร่วมงาน SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.125 2 0.062 1.073 0.343 
ภายในกลุ่ม 16.213 279 0.058   

รวม 16.338 281    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.019 2 0.009 0.179 0.836 
ภายในกลุ่ม 14.730 279 0.053   

รวม 14.749 281    
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.219 2 0.109 1.181 0.309 
ภายในกลุ่ม 25.812 279 0.093   

รวม 26.030 281    
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ตารางที ่4.13  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

ดา้นนโยบายและการบริหาร SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.314 2 0.157 1.150 0.318 
ภายในกลุ่ม 38.104 279 0.137   

รวม 38.418 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษา 
ของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
คุณภาพชีวติในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 

1.5 ประสบการณ์ในการท างาน ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.14  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.292 3 0.097 1.389 0.246 
ภายในกลุ่ม 19.474 278 0.070   

รวม 19.766 281    
ดา้นเพื่อนร่วมงาน SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.331 3 0.110 1.914 0.127 
ภายในกลุ่ม 16.007 278 0.058   

รวม 16.338 281    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.197 3 0.066 1.258 0.289 
ภายในกลุ่ม 14.552 278 0.052   

รวม 14.749 281    
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ตารางที ่4.14  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงาน ส่วนกลาง 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน (ต่อ) 

ดา้นความยติุธรรมในการท างาน SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.257 3 0.086 0.924 0.430 
ภายในกลุ่ม 25.773 278 0.093   

รวม 26.030 281    
ดา้นนโยบายและการบริหาร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.471 3 0.157 1.149 0.330 
ภายในกลุ่ม 37.947 278 0.137   

รวม 38.418 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 
ประสบการณ์ในการท างาน ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 

1.6 ต าแหน่งงาน ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน แตกต่างกนั 

 
ตารางที่ 4.15  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของาราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.025 3 0.008 0.115 0.951 
ภายในกลุ่ม 19.742 278 0.071   

รวม 19.766 281    
ดา้นเพื่อนร่วมงาน SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.058 3 0.019 0.328 0.805 
ภายในกลุ่ม 16.280 278 0.059   

รวม 16.338 281    
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ตารางที ่ 4.15  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของาราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ต่อ) 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.074 3 0.025 0.467 0.705 
ภายในกลุ่ม 14.675 278 0.053   

รวม 14.749 281    
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.223 3 0.074 0.802 0.493 
ภายในกลุ่ม 25.807 278 0.093   

รวม 26.030 281    
ดา้นนโยบายและการบริหาร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.285 3 0.095 0.692 0.557 
ภายในกลุ่ม 38.133 278 0.137   

รวม 38.418 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ต าแหน่งงาน ของขา้ราชการ และ
ลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ไมแ่ตกต่างกนั 

1.7 ส านักในสังกัด ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน  แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.16  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามส านกัในสังกดั 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.480 5 0.096 1.374 0.234 
ภายในกลุ่ม 19.286 276 0.070   

รวม 19.766 281    
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ตารางที ่4.16  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามส านกัในสังกดั (ต่อ) 

ดา้นเพื่อนร่วมงาน SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.315 5 0.063 1.085 0.369 
ภายในกลุ่ม 16.023 276 0.058   

รวม 16.338 281    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.322 5 0.064 1.231 0.294 
ภายในกลุ่ม 14.427 276 0.052   

รวม 14.749 281    
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.552 5 0.110 1.195 0.312 
ภายในกลุ่ม 25.479 276 0.092   

รวม 26.030 281    
ดา้นนโยบายและการบริหาร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.826 5 0.165 1.213 0.303 
ภายในกลุ่ม 37.592 276 0.136   

รวม 38.418 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามส านกัในสังกดั พบวา่ ส านกัในสังกดั ของ
ขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพ
ชีวติในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
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1.8 รายได้ต่อเดือน ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.17  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงาน ส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.002 4 0.000 0.006 1.000 
ภายในกลุ่ม 19.765 277 0.071   

รวม 19.766 281    
ดา้นเพื่อนร่วมงาน SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.295 4 0.074 1.273 0.281 
ภายในกลุ่ม 16.043 277 0.058   

รวม 16.338 281    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.144 4 0.036 0.684 0.604 
ภายในกลุ่ม 14.605 277 0.053   

รวม 14.749 281    
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.639 4 0.160 1.744 0.141 
ภายในกลุ่ม 25.391 277 0.092   

รวม 26.030 281    
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ตารางที ่4.17  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน (ต่อ) 

ดา้นนโยบายและการบริหาร SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 1.949 4 0.487 3.701 0.006* 
ภายในกลุ่ม 36.469 277 0.132   

รวม 38.418 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบวา่ รายไดต่้อเดือน ของ
ขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทดสอบความ
แตกต่างจ าแนกตามรายไดต่้อเดือนโดยใชก้ารทดสอบแบบ เชฟเฟ่ (Scheffe’ s method)   ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95%  
 
ตารางที ่4.18  แสดงผลการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่ ของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรม

ส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน ดา้นนโยบายและการบริหาร 

รายไดต่้อเดือน 
ไม่เกิน 15,000 

บาท 
15,001 - 25,000 

บาท 
25,001 - 

35,000 บาท 
35,001 - 

45,000 บาท 
มากกวา่ 

45,000 บาท 
ไม่เกิน 15,000 

บาท 
- 

0.041 
(0.988) 

0.107 
(0.745) 

0.048 
(0.987) 

0.240 
(0.126) 

15,001 - 25,000 
บาท 

 - 
0.066 

(0.848) 
0.090 

(0.751) 
0.199 

(0.109) 
25,001 - 35,000 

บาท 
  - 

0.156 
(0.279) 

0.132 
(0.544) 

35,001 - 45,000 
บาท 

   
- 0.289 

(0.017*) 

มากกวา่ 45,000 
บาท 

   
 - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.18  เม่ือทดสอบความแตกต่างคุณภาพชีวติในการท างาน  ของขา้ราชการ และ
ลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน ดา้นนโยบายและ
การบริหาร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่   
 ขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 
45,000 บาท มีคุณภาพชีวติในการท างาน ดีกวา่ ผูมี้รายได ้35,001 - 45,000 บาท 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ต่างกนั 

2.1 เพศ ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ต่างกนั 
 
ตารางที ่4.19  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามเพศโดยใช ้t-test for Equality of Means 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
t-test for Equality of Means 

เพศ x SD t df Sig. 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ชาย 4.62 0.249 0.179 280 0.858 

หญิง 4.61 0.291    

ดา้นความรู้สึก ชาย 4.54 0.293 0.272 280 0.786 

หญิง 4.55 0.278    

ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ชาย 4.56 0.275 0.290 280 0.772 

หญิง 4.57 0.279    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน

หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามเพศ พบวา่  เพศ ของขา้ราชการ และลูกจา้ง
ในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
ไม่แตกต่างกนั 
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2.2 อายุ ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.20  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามอายุ 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.183 3 0.061 0.848 0.469 
ภายในกลุ่ม 19.952 278 0.072   

รวม 20.134 281    
ดา้นความรู้สึก SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.244 3 0.081 0.995 0.396 
ภายในกลุ่ม 22.705 278 0.082   

รวม 22.949 281    
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.015 3 0.005 0.066 0.978 
ภายในกลุ่ม 21.470 278 0.077   

รวม 21.485 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.20 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามอายุ พบวา่ อายุ ของขา้ราชการ และลูกจา้ง
ในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
ไม่แตกต่างกนั 
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2.3  สถานภาพ ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.21  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามสถานภาพ 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.037 2 0.018 0.256 0.774 
ภายในกลุ่ม 20.097 279 0.072   

รวม 20.134 281    
ดา้นความรู้สึก SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.222 2 0.111 1.361 0.258 
ภายในกลุ่ม 22.727 279 0.081   

รวม 22.949 281    
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.227 2 0.114 1.492 0.227 
ภายในกลุ่ม 21.258 279 0.076   

รวม 21.485 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.21 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า สถานภาพ ของ
ขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
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2.4  ระดับการศึกษา ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.22  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.037 2 0.019 0.258 0.773 
ภายในกลุ่ม 20.097 279 0.072   

รวม 20.134 281    
ดา้นความรู้สึก SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.215 2 0.107 1.316 0.270 
ภายในกลุ่ม 22.734 279 0.081   

รวม 22.949 281    
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.061 2 0.031 0.400 0.671 
ภายในกลุ่ม 21.424 279 0.077   

รวม 21.485 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.22 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษา 
ของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
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2.5 ประสบการณ์ในการท างาน ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.23  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.158 3 0.053 0.734 0.532 
ภายในกลุ่ม 19.976 278 0.072   

รวม 20.134 281    
ดา้นความรู้สึก SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.236 3 0.079 0.961 0.411 
ภายในกลุ่ม 22.713 278 0.082   

รวม 22.949 281    
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.288 3 0.096 1.260 0.288 
ภายในกลุ่ม 21.197 278 0.076   

รวม 21.485 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.23  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 
ประสบการณ์ในการท างาน ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
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2.6 ต าแหน่งงาน ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.24  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงาน ส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.352 3 0.117 1.651 0.178 
ภายในกลุ่ม 19.782 278 0.071   

รวม 20.134 281    
ดา้นความรู้สึก SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.086 3 0.029 0.348 0.790 
ภายในกลุ่ม 22.863 278 0.082   

รวม 22.949 281    
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.027 3 0.009 0.115 0.951 
ภายในกลุ่ม 21.459 278 0.077   

รวม 21.485 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.24  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้ง 
ในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ต าแหน่งงาน  
ของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
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2.7 ส านักในสังกัด ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.25  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามส านกัในสังกดั 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.035 5 0.007 0.095 0.993 
ภายในกลุ่ม 20.099 276 0.073   

รวม 20.134 281    
ดา้นความรู้สึก SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.580 5 0.116 1.432 0.213 
ภายในกลุ่ม 22.368 276 0.081   

รวม 22.949 281    
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.205 5 0.041 0.533 0.751 
ภายในกลุ่ม 21.280 276 0.077   

รวม 21.485 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.25  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามส านกัในสังกดั พบวา่ ส านกัในสังกดั ของ
ขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
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2.8  รายได้ต่อเดือน ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.26  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.222 4 0.056 0.774 0.543 
ภายในกลุ่ม 19.912 277 0.072   

รวม 20.134 281    
ดา้นความรู้สึก SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.086 4 0.022 0.261 0.903 
ภายในกลุ่ม 22.863 277 0.083   

รวม 22.949 281    
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.313 4 0.078 1.024 0.395 
ภายในกลุ่ม 21.172 277 0.076   

รวม 21.485 281    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.26 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า รายได้ต่อเดือน  
ของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความสัมพันธ์กับ
ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการและลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

  สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   
H0 : ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
H1 : ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองคก์ารของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ Correlations (r) และจะปฏิเสธ

สมมุติฐาน (H0) ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.27  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น

การคงอยูก่บัองคก์ารของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม 

 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่กบัองค์การ  
r Sig. ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง นัยส าคญั

ทางสถิต ิ
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 
ดา้นเพ่ือนร่วมงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 

0.030 
0.030 
0.203 
0.295 
0.502 

0.618 
0.529 

0.001* 
0.000* 
0.000* 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 

ตรงกนัขา้ม 
ตรงกนัขา้ม 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

ไม่มีนยัส าคญั 
ไม่มีนยัส าคญั 
มีนยัส าคญั 
มีนยัส าคญั 
มีนยัส าคญั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัความผกูพนั

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความยุติธรรมในการท างาน และด้านนโยบายและการ
บริหาร ในคุณภาพชีวิตในการท างาน มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลกั (H1) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน ดา้นความยุติธรรมในการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการและลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



69 
 

ตารางที ่4.28  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรู้สึกของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก  
r Sig. ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง นัยส าคญัทาง

สถิต ิ
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 
ดา้นเพ่ือนร่วมงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

0.020 
0.037 
0.040 
0.240 
0.223 

0.740 
0.535 
0.001* 
0.000* 
0.000* 

 

ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
ต ่า 
ต ่า 

ตรงกนัขา้ม 
ตรงกนัขา้ม 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

ไม่มีนยัส าคญั 
ไม่มีนยัส าคญั 
มีนยัส าคญั 
มีนยัส าคญั 
มีนยัส าคญั 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัความผกูพนั

ดา้นความรู้สึกของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พบวา่ ดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างาน ด้านความยุติธรรมในการท างาน และด้านนโยบายและการบริหาร  ใน
คุณภาพชีวิตในการท างาน มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H0) หมายความวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน  ดา้น
ความยุติธรรมในการท างาน และด้านนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องค์การของข้าราชการและลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ในทิศทาง
เดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.29  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
บรรทดัฐานทางสังคมของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม 

                      ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสังคม  

r Sig. ระดบั 
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง นัยส าคญั
ทางสถิต ิ

ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 
ดา้นเพ่ือนร่วมงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

0.016 
0.001 
0.199 
0.296 
0.452 

0.792 
0.984 
0.001* 
0.000* 
0.000* 

 

ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่า 

ปานกลาง 

ตรงกนัขา้ม 
ตรงกนัขา้ม 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

ไม่มี
นยัส าคญั 
ไม่มี

นยัส าคญั 
มีนยัส าคญั 
มีนยัส าคญั 
มีนยัส าคญั 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัความผกูพนั

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ของข้าราชการและลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความยติุธรรมในการท างาน และดา้นนโยบาย
และการบริหาร ในคุณภาพชีวติในการท างาน มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H1) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน  ดา้นความยุติธรรมในการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ใน
ทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์กร

ของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการและลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง  
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
และ เพื่อศึกษาระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการและ
ลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม มีผลการสรุป อภิปรายผล ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

5.1  สรุปผลการวจิัย 
5.1.1.  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

ชาย จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0 อายุ ไม่เกิน 30 ปี จ  านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 มี
สถานภาพสมสร/อยู่ดว้ยกนั จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ  านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 มีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี จ  านวน 115 คน คิด
เป็นร้อยละ 40.8 มีต าแหน่งงานพนกังานราชการ จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 สังกดัส านกั
บริหารยทุธศาสตร์ จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท  
จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5  

5.1.2.  ปัจจัยด้านคุณภาพชีวติในการท างาน สามารถสรุปได้ว่า 
  ด้านโอกาสและความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26  
เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีโอกาสเจริญก้าวหน้า  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 รองลงมา ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานอ่ืนนอกจาก
งานประจ า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 และไดรั้บการสนบัสนุนให้มีโอกาสหาความรู้ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

ดา้นเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้พบวา่ เพื่อนร่วมงานช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 รองลงมา 
เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจและไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 
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และเพื่อนร่วมงานจะช่วยเหลือท่านทั้งในและนอกหน่วยงานเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.30 
  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.50  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้อย่างเพียงพอและมีความ อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 รองลงมา สภาพแวดลอ้มทางแสง เสียง ความร้อนมีความเหมาะสม  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.55 และหน่วยงานให้ความส าคัญกับความปลอดภัย 
จากการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 
  ด้านความยุติธรรมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.54  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แล้วพบว่า มีความเท่าเทียมกนัในแง่ของการเป็นสมาชิกขององค์กรไม่มีการ
แบ่งแยกชนชั้น อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 รองลงมา มีการพิจารณาความดีความชอบ
ตามหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน และบทลงโทษส าหรับผูท่ี้กระท าผิดระเบียบมีการใช้มาตรฐานเดียวกัน  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 และมีการมอบหมายงานต่าง ๆ อยา่งยุติธรรม อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 
  ด้านนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.57 เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า หน่วยงานมีการก าหนดวิสัยทศัน์หรือเป้าหมายความส าเร็จอยา่งชดัเจน  
หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างให้หน่วยงานสามารถท างานประสานกนัเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และ หน่วยงานมีการก าหนดภาระหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
อยา่ชดัเจน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 รองลงมา กฎ ระเบียบ ไม่เป็นอุปสรรคต่อการ
ปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 และหน่วยงานมีการก าหนดยุทธศาสตร์และ
เป้าหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว ท าใหด้ าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพทั้งปัจจุบนัและอนาคต อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 
  5.1.3.  ความผูกพนัต่อองค์กร สามารถสรุปได้ว่า 
  ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 เม่ือจ าแนก
เป็นรายขอ้แล้วพบว่า ยืนหยดัท่ีจะท างานในหน่วยงานน้ีต่อไป ถึงแมจ้ะมีหน่วยงานอ่ืนให้ขอ้เสนอ
เงินเดือนหรือต าแหน่งท่ีสูงกว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.69  รองลงมา มีความ
ภาคภูมิใจท่ีมีส่วนท าใหห้น่วยงานกา้วหนา้มีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.60 และมีความเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึนหากออกจากหน่วยงานน้ี และตั้งใจท่ีจะเป็นบุคลากรของ
หน่วยงานจนกวา่จะเกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59 
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  ดา้นความรู้สึก โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้พบว่า รู้สึกภูมิใจเม่ือได้ยินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.58 รองลงมา มีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกบับุคคลภายนอก และเช่ือวา่
องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีดี ไม่เอาเปรียบ โปร่งใส อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57  
และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของฝ่ายงานท่ีปฏิบติัอยู ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 
  ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 เม่ือจ าแนก
เป็นรายขอ้แลว้พบวา่ เต็มใจท่ีจะท างานนอกเวลาแมว้า่จะไม่ไดค้่าตอบแทนล่วงเวลา และไม่คิดท่ีจะ
ลาออกจากงาน เน่ืองจากมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59 
รองลงมา รู้สึกผิดถา้หากท่านลาออกจากองค์กรน้ีในขณะท่ีองค์กรก าลงัประสบปัญหา อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.57 และจะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเม่ือได้รับมอบหมาย  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 
  5.1.4.  การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุสถานภาพ ระดบัการศึกษา  
ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน และสังกัด ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่ต่างกัน  
ส่วนรายได้ต่อเดือนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ต่างกัน ในด้านนโยบายและการบริหาร  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุสถานภาพ ระดบัการศึกษา  
ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน สังกดั และรายไดต่้อเดือน ของขา้ราชการ และลูกจา้งใน
หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
ไม่ต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความยุติธรรม
ในการท างาน และด้านนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ในทิศทางเดียวกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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5.2  การอภิปรายผลการวจิัย 
 5.2.1  ปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุสถานภาพ ระดับการศึกษา  
ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน และสังกัด ของข้าราชการ และลูกจ้างในหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่ต่างกัน  
ส่วนรายได้ต่อเดือนของขา้ราชการ และลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ต่างกัน ในด้านนโยบายและการบริหาร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัหลกัการของ Guest (1992) ท่ีกล่าวไวว้่า คุณภาพชีวิต
การท างานมีผลต่อความสัมพนัธ์ในการบริหารนโยบายขององค์กร ดงันั้นความมัน่คงทางรายไดจึ้งมี
ผลต่อคุณภาพชิวิตในการท างาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สรวงสรรค ์ต๊ะปินตา (2541) ไดศึ้กษา
คุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีดีอายุสถานภาพ   
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน และสังกดั จะมีผลไม่แตกต่างกนั 
  5.2.2  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการและลูกจา้งในหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม คือ ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุสถานภาพ  
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน สังกดั และรายไดต่้อเดือน ของขา้ราชการ 
และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมท่ีต่างกัน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของขา้ราชการและลูกจา้งไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัหลกัการของ Richard E. Walton 
(1975)  ท่ีกล่าวไวว้่า คุณภาพชีวิตการท างานสามารถพิจารณาได้จากจากคุณลกัษณะของบุคคลท่ี
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิต โดยเนน้แนวทางความเป็นมนุษย ์สภาพแวดลอ้มตวับุคคลและสังคมท่ีส่งผลใน
การท างาน และตอบสนองความตอ้งการสร้างความพึงพอใจของบุคคล ได้ช้ีให้เห็นถึงปัจจยัต่างๆ  
ท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน ดงันั้น อาจกล่าวไดว้า่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานแต่ละองค์การนั้น จะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละหน่วยงานข้ึนอยู่กับปัจจยัหลากหลาย 
ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุรางคทิ์พย ์ทะวไิชย (2549) ไดศึ้กษา
คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ศึกษาเฉพาะพนกังานบริษทัเอกชน
แห่งหน่ึง พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุสถานภาพสมรส อายงุาน และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่พบวา่ 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 
  5.2.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
ข้าราชการและลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พบว่า คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความยุติธรรมในการท างาน และดา้นนโยบายและ
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การบริหาร มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการและลูกจ้างในหน่วยงาน
ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ทั้ งน้ีเป็นเพราะว่า หน่วยงานมีสภาพแวดล้อมการท างาน 
ท่ีเหมาะสม มีความยุติธรรมในการบริหารของผูบ้ริหารหน่วยงานอีกทั้งยงัมีนโยบายและการบริหาร 
ท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง จึงส่งใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นภาเพญ็ โหมาศวิน (2533) ท่ีท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของสมาชิกในองคก์ร ศึกษาเฉพาะกรณี ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี 
พบวา่ ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย โอกาสกา้วหนา้ การมีส่วนในการบริหาร ลกัษณะงาน
ท่ีติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
  5.2.4  ระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการและ
ลูกจา้งในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ดา้นเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน ดา้นความยติุธรรมในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ทุกดา้น โดยรวมอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ทั้งน้ีเป็นเพราะมีการบริหารจดัการภายในหน่วยงานท่ีดีทุก ๆ ดา้น จึงส่งผลให้มีพนกังาน 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี อีกทั้ งความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ได้แก่  
ดา้นการคงอยูก่บัองค์กร ดา้นความรู้สึก ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ทุกดา้น โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มาร์ติน และ ฮาเฟอร์ (Martin and Hafer, 1995) ท่ีพบวา่ ค่าจา้ง 
สวสัดิการ และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งนั้น มีผลต่อต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อีกทั้งยงัสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ นภาเพญ็ โหมาศวิน (2533) ท่ีท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของสมาชิกในองคก์ร ศึกษาเฉพาะกรณี ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี พบวา่ ลกัษณะงาน 
ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย โอกาสกา้วหนา้ การมีส่วนในการบริหาร ลกัษณะงานท่ีติดต่อสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
  5.3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  5.3.1.1  คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ผลการวิจยัน้ีช้ีให้เห็น ถึงความส าคญัของทั้ง 2 ตวัแปร ท่ีมีผลซ่ึงกนัและกนั ดงันั้นองค์การจึงควร
สนบัสนุนให้เกิดทั้ง คุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน โดยมุ่งปรับปรุงคุณภาพชีวิตดา้นต่างๆ ท่ีมีระดบั
มาก ให้อยู่ในระดับมากท่ีสุด เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์การมากข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์าร อีกทั้ง ยงัควรพฒันาดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
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(1)  ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าของคุณภาพชีวิตในการท างาน ควรมีการ
พฒันาการส่งเสริมใหเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนตามวาระ อีกทั้งควรด าเนินการสร้างและส่งเสริมคุณค่าของ
บุคลากรต่อหน้าท่ีการงานให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานของตนมากข้ึน เน่ืองเพราะการพฒันา
ดงักล่าวจะส่งผลใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรดียิง่ข้ึน 

(2)  ดา้นเพื่อนร่วมงานของคุณภาพชีวิตในการท างาน ควรมีการจดักิจกรรม
ส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีม มีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกันระหว่าง
บุคลากรใหม้ากยิง่ข้ึน 

(3)  ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานของคุณภาพชีวิตในการท างาน ควรด าเนินการ
ปรับยืดหยุ่นระยะเวลาการเขา้และออกงานให้สอดคล้องกบัความเป็นจริง เน่ืองเพราะสถานท่ีตั้งของท่ี
ท างานนั้น จากการศึกษาพบว่า พนกังานเดินทางมาท างานยงัไม่สะดวกเท่าไหร่นกั ซ่ึงอาจเป็นเพราะท าเล
ท่ีเดินทางและคมนาคมไดย้าก และการจราจรท่ีติดขดั ดงันั้น จึงควรมีการปรับยืดหยุ่นระยะเวลาการเขา้
ท างานและออกงานแต่ละวนัให้เหมาะสมกบัการเดินทางของบุคลากร 

(4)  ด้านความยุติธรรมในการท างานของคุณภาพชีวิตในการท างาน ควร
ด าเนินการพิจารณาความดีความชอบตามหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนและมีบทลงโทษส าหรับผูท่ี้กระท าผิด
ระเบียบมีการใช้มาตรฐานเดียวกนั เพื่อสร้างความยุติธรรมในการท างานขององค์การให้มากยิ่งข้ึน และ
ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรมีการท ากิจกรรมปลูกจิตส านึกต่อการเสียสละเพื่อองคก์ารให้
มากยิง่ข้ึน 

(5)  ด้านนโยบายและการบริหารของคุณภาพชีวิตในการท างาน ทางหน่วยงาน 
ควรมีการก าหนดยุทธศาสตร์และเป้าหมายทั้ งระยะสั้ นและระยะยาว ท าให้ด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทั้งปัจจุบนัและอนาคต โดยจะตอ้งท าการช้ีแจงให้บุคลากรไดรั้บทราบ และเขา้ใจการท างาน
ของตนเองท่ีส่งผลต่อยุทธศาสตร์และเป้าหมายขององค์การอย่างไรบา้ง ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัของการสร้าง
ความตระหนกัในคุณค่าของหนา้ท่ีของตนเองของบุคลากร 

(6)  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาก
การศึกษา บุคลากรเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึนหากออกจากหน่วยงานน้ี ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรนั้นมี
ความรู้สึกผูกพนั และมีความรู้สึกมัน่คงในการอยู่ภายในองค์การ แต่ทว่า การจะพฒันาให้เกิดความ
ผกูพนัไดอ้ยา่งแทจ้ริงนั้น จะตอ้งสร้างความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากร ดงันั้น 
ทางหน่วยงานจะตอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดรู้้สึกถึงความมัน่คง และลดความเกรงกลวั
ท่ีองคก์ารจะทอดทิ้งใหล้ดนอ้ยลงหรือหมดไปใหจ้งได ้
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(7)  ดา้นความรู้สึกท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร จากการศึกษา 
บุคลากรนั้นยงัมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรแห่งน้ีค่อนขา้งน้อย ดงันั้น ทาง
หน่วยงานจึงควรสร้างผลส าเร็จหรือคุณค่าต่อสังคมภายนอก ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ท างานและคุณค่าของหน่วยงานท่ีไดก้ระท า และเป็นประโยชน์อย่างไร เพื่อสร้างความภาคภูมิใจใน
องคก์ารใหข้ึ้นเกิดกบับุคลากรมากยิง่ข้ึน 

(8)  ดา้นบรรทดัฐานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร จากการศึกษา 
บุคลากรนั้นขาดความไวว้างใจ และรู้สึกว่าองค์กรแห่งน้ีไม่สมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีค่อนขา้ง
นอ้ย อาจเป็นเพราะวา่องคก์ารไม่มีการสร้างบรรทดัฐานท่ีดีเพียงพอ จึงไม่ส่งผลต่อการสร้างความผกูพนั
และความไวว้างใจจากบุคลการ ดงันั้น จึงควรก าหนดบรรทดัฐาน และลงมือปฏิบติัอย่างชัดเจน และ
สม ่าเสมอ เพื่อสร้างความผกูพนัในองคก์ารใหเ้กิดข้ึนใหจ้งได ้
   5.3.1.2  การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั องคก์ารควรจะส่งเสริมการ
ท ากิจกรรม ร่วมกนัของพนกังานให้มากข้ึน เพื่อให้พนกังานในองคก์ารมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั 
เป็นทีม เดียวกนั กิจกรรมดงักล่าวอาจแสดงออกในรูปของการท ากลุ่มสัมพนัธ์ในกิจกรรมต่าง ๆ  เพื่อ
หล่อหลอมให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกนั การท างานควรเป็นรูปแบบเป็มทีมมากกวา่
งานบุคคล รวมทั้งสร้างรูปแบบการท างานท่ีให้บุคลากรรู้สึกไดรั้บการปฏิบติัท่ีเสมอภาคเท่าเทียมกนั 
ไม่วา่จะเป็นขา้ราชการ พนกังานราชการ หรือลูกจา้ง 
 

5.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
  5.4.1  อาจศึกษาถึงตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดวา่จะ มีความสัมพนัธ์กบั ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
บุคลากร ไดแ้ก่ ทศันคติ บรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการท างาน ภาวะผูน้ าขององค์การ ความเช่ือ 
อ านาจในตนเอง การบริหารความขดัแยง้ เป็นตน้  
  5.4.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มประชากรท่ีมีต าแหน่งการท างานท่ีแตกต่างจาก
กลุ่ม ประชากรท่ีท าการศึกษา เช่น ระดบัผูบ้ริหาร เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบวา่สอดคลอ้งหรือแตกต่าง
กนั อยา่งไร  
  5.4.3  ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรจะท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานในสถานท่ี
ราชการในประเภทและระดบัต่าง ๆ เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดม้าเปรียบเทียบวา่สอดคลอ้งหรือแตกต่าง
กนัอยา่งไร 
  5.4.2  ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรจะท าการศึกษาว่าปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ของ บุคลากรและปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
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แบบสอบถาม  

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
และลูกจ้างในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม   

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2  ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน 
ส่วนท่ี 3  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนท่ี 4  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

2.  แบบสอบถามชุดน้ีผูว้ิจ ัยได้จัดท าข้ึนเพื่อการศึกษาซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิตโดยผูว้จิยัจะเก็บขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ทางการศึกษาและเพื่อเป็น
แนวทางการพฒันาองคก์ร โดยขอ้มูลท่ีท่านไดก้รุณากรอกลงในแบบสอบถามจะถือเป็นความลบั ไม่
น ามาเปิดเผยให้ทราบวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลคือใคร และจะไม่มีผลใดๆ ต่อท่าน หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บ
ความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามน้ี 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีท่านกรุณามีส่วนร่วมในการ
ใหข้อ้มูลในคร้ังน้ี 

 
 
 
 
               ขอแสดงความนบัถือ 
  

                       นางสาวสุชาดา  แกว้แกมทอง 
                                               นิสิตปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ  
                                            มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง :โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน [  ] หนา้ขอ้ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
1.1  เพศ 

[ ] ชาย      [ ] หญิง 
1.2  อาย ุ      

[ ] ไม่เกิน 30 ปี     [ ] 31-40 ปี   
  

[ ] 41-50 ปี     [ ] มากกวา่ 50 ปี 
1.3  สถานภาพ 

[ ] โสด      [ ] สมสร/อยูด่ว้ยกนั 
[ ] หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

1.4  ระดบัการศึกษา 
[ ] ต ่ากวา่ปริญญาตรี    [ ] ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
[ ] สูงกวา่ปริญญาตรี 

1.5  ประสบการณ์ในการท างาน 
[ ]  นอ้ยกวา่ 1 ปี     [ ]  1-5  ปี  
[ ]  6 – 10   ปี     [ ]  10 -15   ปี 
[ ]  16 – 20  ปี     [ ]  มากกวา่  20  ปี 

1.6  ต าแหน่งงาน 
[ ]  ขา้ราชการ     [ ]  พนกังานราชการ 
[ ]  ลูกจา้งประจ า     [ ]  ลูกจา้งชัว่คราว 

1.7  ส านกั/ หน่วยงาน ในสังกดั 
[ ]  ส านกับริหารกลาง    [ ]  ส านกับริหารยทุธศาสตร์ 
[ ]  ส านกัพฒันาการจดัการอุตสาหกรรม  [ ]  ส านกัพฒันาผูป้ระกอบการ 
[ ]  ส านกัพฒันาอุตสาหกรรมชุมชน   [ ]  ส านกัพฒันาอุตสาหกรรมสนบัสนุน 

1.8  รายไดต่้อเดือน 
 [ ]  ไม่เกิน    15,000    บาท   [ ]  15,001  -   25,000   บาท 
 [ ]  25,001  -   35,000    บาท   [ ]  35,001  -   45,000    บาท 
 [ ]  มากกวา่    45,000    บาท 
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ส่วนที ่2  ปัจจยัด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 
ค าช้ีแจง :โปรดใส่ ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่านมากทีสุ่ด 

ด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น 
ด้วย 
มาก 
ทีสุ่ด 

 
(5) 

เห็น 
ด้วย 
มาก 

 
 

(4) 

เห็น 
ด้วย 
ปาน
กลาง 

 
(3) 

เห็น 
ด้วย
น้อย 

 
 

(2) 

เห็น 
ด้วย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

 
(1) 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
2.1 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีโอกาส

เจริญกา้วหนา้ 
     

2.2 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานอ่ืนนอกจากงานประจ า      
2.3 ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนตามวาระ      
2.4 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสหาความรู้      
2.5 ท่านพอใจในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      
ด้านเพือ่นร่วมงาน 
2.6  เพ่ือนร่วมงานมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี      
2.7  เพ่ือนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือ

ตลอดเวลา 
     

2.8 เพ่ือนร่วมงานจะช่วยเหลือท่านทั้งในและนอกหน่วยงานเป็น
อยา่งดียว 

     

2.9 เพ่ือนร่วมงานมีความจริงใจและไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก      
2.10 เพ่ือนร่วมงานช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดี      
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

2.11 มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชอ้ยา่งเพียงพอและมีความทนัสมยั      

2.12 มีสถานท่ีตั้ง ท าเลของหน่วยงานเหมาะสมกบัการท างาน      

2.13 สภาพแวดลอ้มทางแสง เสียง ความร้อนมีความเหมาะสม      

2.14 หน่วยงานใหค้วามส าคญักบัความปลอดภยัจากการท างาน      
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ด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น 
ดว้ย 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

เห็น 
ดว้ย 
มาก 

 
(4) 

เห็น 
ดว้ย 
ปาน 
กลาง 
(3) 

เห็น 
ดว้ย 
นอ้ย 

 
(2) 

เห็น 
ดว้ย 
นอ้ย 
ท่ีสุด 
(1) 

ด้านความยุตธิรรมในการท างาน 

2.15  มีการมอบหมายงานต่าง ๆ อยา่งยติุธรรม      

2.16  มีการพิจารณาความดีความชอบตามหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน      

2.17  มีความเท่าเทียมกนัในแง่ของการเป็นสมาชิกขององคก์รไม่มี
การแบ่งแยกชนชั้น 

     

2.18 บทลงโทษส าหรับผูท่ี้กระท าผิดระเบียบมีการใชม้าตรฐาน
เดียวกนั 

     

ด้านนโยบายและการบริหาร 
2.19  หน่วยงานมีการก าหนดวสิยัทศันห์รือเป้าหมายความส าเร็จ

อยา่งชดัเจน 
     

2.20   หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างให้หน่วยงานสามารถท างาน
ประสานกนัเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการและ
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

     

   2.21  กฎ ระเบียบ ไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน      

2.22  หน่วยงานมีการก าหนดยทุธศาสตร์และเป้าหมายทั้งระยะสั้น
และระยะยาว ท าให้ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้ ง
ปัจจุบนัและอนาคต 

     

2.23  หน่วยงานมีการก าหนดภาระหนา้ท่ีและความรับผดิชอบอยา่
ชดัเจน 
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ส่วนที ่3  ความผูกพนัต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง :โปรดใส่ ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่านมากทีสุ่ด 

 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น 
ดว้ย 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

เห็น
ดว้ย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ดว้ย 
นอ้ย 

 
(2) 

เห็น 
ดว้ย 
นอ้ย 
ท่ีสุด 
(1) 

ด้านการคงอยู่กบัองค์กร 

3.1  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนท าให้หน่วยงานก้าวหน้ามี 
ช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั 

     

3.2  ท่านมีความเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึนหากออกจากหน่วยงานน้ี      

3.3 ท่ านตั้ ง ใจ ท่ีจะ เ ป็นบุคลากรของหน่วยงานจนกว่าจะ 
เกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง 

     

3.4  ท่านยืนหยดัท่ีจะท างานในหน่วยงานน้ีต่อไป ถึงแม้จะมี
หน่วยงานอ่ืนใหข้อ้เสนอเงินเดือนหรือต าแหน่งท่ีสูงกวา่ 

     

ดา้นความรู้สึก 

3.5  ท่านเช่ือว่าหน่วยงานของท่านมีเกียรติไม่นอ้ยกว่าหน่วยงาน
อ่ืน 

     

3.6  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับ  
บุคคลภายนอก 

     

3.7  ท่านเช่ือวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีดี ไม่เอาเปรียบ 
โปร่งใส 

     

3.8  ท่านช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน อาทิเช่น ระบบการปกครอง  
ระบบการท างาน 

     

3.9  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่ง
น้ี 

     

3.10 ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี      

3.11 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของฝ่ายงานท่ีปฏิบติัอยู ่      
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ส่วนท่ี 4  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………….… 

 
 

 

 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น 
ด้วย 
มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
(2) 

เห็น 
ด้วย  
น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม 

3.12    ท่านรู้สึกผิดถ้าหากท่านลาออกจากองค์กรน้ีในขณะท่ี
องคก์รก าลงัประสบปัญหา 

     

3.13    ท่านจะปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถเม่ือไดรั้บ  
มอบหมาย 

     

3.14  ท่ าน เ ต็ ม ใจ ท่ี จ ะท า ง านนอก เ วล าแม้ว่ า จ ะ ไ ม่ ได ้ 
ค่าตอบแทนล่วงเวลา 

     

3.15    ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากงาน เน่ืองจากมีความ ผูกพนั 
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

     

3.16    องคก์รแห่งน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน      



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

 ผลการวเิคราะห์ความเช่ือมั่นแบบสอบถาม  
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ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.780 5 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

a1 3.5333 1.38298 30 
a2 3.5667 1.35655 30 
a3 4.1667 .94989 30 
a4 4.2333 1.13512 30 
a5 3.5667 1.35655 30 
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Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

19.0667 20.685 4.54808 5 

 
ด้านเพือ่นร่วมงาน 
Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.714 5 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a1 15.5333 12.257 .673 .695 
a2 15.5000 10.879 .890 .605 
a3 14.9000 15.886 .515 .756 
a4 14.8333 19.937 .053 .899 
a5 15.5000 10.879 .890 .605 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

a6 4.5333 1.00801 30 
a7 3.5333 1.38298 30 
a8 4.4667 1.07425 30 
a9 4.1667 .94989 30 
a10 3.5667 1.35655 30 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a6 15.7333 11.857 .440 .680 
a7 16.7333 9.995 .460 .678 
a8 15.8000 12.234 .338 .715 
a9 16.1000 11.817 .491 .665 
a10 16.7000 8.700 .673 .669 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

20.2667 15.926 3.99079 5 
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ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.796 4 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

a11 4.4000 1.10172 30 
a12 3.5667 1.35655 30 
a13 3.5333 1.38298 30 
a14 3.5333 1.38298 30 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a11 10.6333 15.275 .067 .944 
a12 11.4667 8.947 .774 .655 
a13 11.5000 8.397 .843 .613 
a14 11.5000 8.397 .843 .613 
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Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

15.0333 17.068 4.13132 4 

 
ด้านความยุติธรรมในการท างาน 
Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.843 4 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

a15 3.3667 1.24522 30 
a16 4.4667 1.07425 30 
a17 4.4000 1.10172 30 
a18 4.4000 1.10172 30 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a15 13.2667 10.478 .240 .987 
a16 12.1667 7.730 .851 .728 
a17 12.2333 7.426 .887 .709 
a18 12.2333 7.426 .887 .709 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

16.6333 13.964 3.73689 4 

 
ด้านนโยบายและการบริหาร 
Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.718 5 
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Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

a19 4.1667 .94989 30 
a20 3.5667 1.35655 30 
a21 3.5333 1.38298 30 
a22 4.2333 1.13512 30 
a23 4.1667 .94989 30 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a19 15.5000 10.879 .688 .605 
a20 16.1000 8.576 .714 .655 
a21 16.1333 9.361 .569 .631 
a22 15.4333 15.426 .070 .853 
a23 15.5000 10.879 .688 .605 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

19.6667 16.092 4.01148 5 
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ด้านการคงอยู่กบัองค์กร 
Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.853 4 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

b1 4.1667 .94989 30 
b2 4.1667 .94989 30 
b3 3.5667 1.35655 30 
b4 3.5333 1.38298 30 

 
 Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

b1 11.2667 10.133 .726 .811 
b2 11.2667 10.133 .726 .811 
b3 11.8667 7.913 .743 .795 
b4 11.9000 8.231 .666 .836 
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Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

15.4333 15.426 3.92765 4 

 
ด้านความรู้สึก 
Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.894 7 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

b5 4.1667 .94989 30 
b6 3.5667 1.35655 30 
b7 3.5667 1.35655 30 
b8 3.5333 1.38298 30 
b9 4.9667 .18257 30 
b10 4.1667 .94989 30 
b11 3.5333 1.38298 30 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

b5 23.3333 32.230 .642 .886 
b6 23.9333 26.064 .877 .855 
b7 23.9333 26.064 .877 .855 
b8 23.9667 26.240 .840 .860 
b9 22.5333 40.533 .222 .924 
b10 23.3333 32.230 .642 .886 
b11 23.9667 26.240 .840 .860 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

27.5000 40.052 6.32864 7 

 
 
ด้านบรรทดัฐานทางสังคม 
Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.855 5 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

b12 4.1667 1.11675 30 
b13 4.1667 .94989 30 
b14 3.5667 1.35655 30 
b15 3.5333 1.38298 30 
b16 4.1667 .94989 30 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

b12 15.4333 15.426 .557 .853 
b13 15.4333 15.013 .767 .809 
b14 16.0333 12.516 .750 .804 
b15 16.0667 13.513 .603 .851 
b16 15.4333 15.013 .767 .809 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

19.6000 21.559 4.64313 5 
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ประวตัผิู้เขยีน 
 
ช่ือ- สกุล  นางสาวสุชาดา  แกว้แกมทอง 
วนั เดือน ปีเกดิ  28 สิงหาคม 2530 
ทีอ่ยู่ 495/44 รีเจน้ทโ์ฮม 20 ซอยประชาช่ืน 16 แขวงบางซ่ือ เขตบางซ่ือ 

กรุงเทพมหานคร 10800 
การศึกษา ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการ  
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 
ประสบการท างาน เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานสนบัสนุนฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
เบอร์โทรศัพท์ 08-2672-1530 
อเีมล์ suneetada@gmail.com 
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