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บทคัดยอ 
 

การคนควาอิสระนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุนและคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ไดแก พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
แหงประเทศไทย ไดแก นักวิจัย พนักงานสายงานวิชาการและสายงานสนับสนุน จำนวน 300 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหคาทีแบบ Independent การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
และสมการถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงาน ดานความสำเร็จในการทำงาน และ
ดานความรับผิดชอบ ปจจัยค้ำจุนดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ดานสวัสดิการ ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) 
และดานเงินเดือน และคุณภาพชีวิตในการทำงานดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม
โดยตรง และดานลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม มีผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
คำสำคัญ: ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน คุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพัน 
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 ABSTRACT 
 

This independent study aimed to investigate the extent that motivation factor, 
hygiene factor, and quality of work life affected employee engagement in Thailand 
Institute of Scientific and Technological Research (TISTR). 

The sample group used in this study comprised 300 employees who were 
employed by TISTR as researchers, technical officers, and support staff. The research 
instrument used to collect data was a questionnaire. The statistics used to analyze data 
were percentage, mean, standard deviation, independent sample t-test, one-way ANOVA 
and multiple regression analysis.  

The study results revealed that the work motivation factor dimensions of 
advancement, achievement, and responsibility together with the hygiene factor dimensions 
of provident fund, welfare, bonus, and salary, as well as quality of work life, all demonstrated 
positive effects on TISTR employee engagement at a statistically significant level of .05.  

 
Keywords: motivation factor, hygiene factor, quality of work life, engagement  
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กิตติกรรมประกาศ 
  

การศึกษาคนควาอิสระเรื่อง ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุนและคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ฉบับนี้
สำเร็จลุลวงสมบูรณตามวัตถุประสงคของการศึกษา โดยไดรับความกรุณาจากผูชวยศาสตราจารย ดร.
ดวงพร พุทธวงค อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีไดกรุณาเสียสละเวลาใหคำปรึกษา คำแนะนำ และใหขอเสนอแนะ
ในการปรับปรุงแกไขขอบกพรองตาง ๆ จนสำเร็จไปไดดวยดี ผูทำการวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูงมา 
ณ ท่ีนี้ 

ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.ยอดยิ่ง ธนทวี ประธานกรรมการ และกรรมการสอบ
ดร.กฤษดา เชียรวัฒนสุข ที่กรุณาใหคำแนะนำในการแกไขขอบกพรองตาง ๆ ตลอดจนขอเสนอแนะที่มี
ประโยชน เพื่อนำมาปรับปรุงแกไขรวมถึงเสียสละเวลาในการเปนกรรมการสอบในครั้งนี้และกราบ
ขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ที่ใหความกรุณาตรวจสอบและใหคำแนะนำในการสรางเครื่องมือ    
ในการวิจัยครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณคณะผูบริหารและบุคลากรระดับพนักงานทุกสายงาน ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร 
และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) ท่ีไดใหความอนุเคราะหและเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม
เพ่ือเปนประโยชนตอการศึกษาในครั้งนี้ และสามารถนำผลการศึกษานี้มาใชประโยชนกับองคกรตอไป 

ขอกราบขอบพระคุณคณะครูอาจารย รวมถึงเจาหนาที่โครงการปริญญาโท พ่ี ๆ เพื่อน ๆ 
นอง ๆ ทุกทานท่ีคอยเปนกำลังใจใหการสนับสนุน ใหคำแนะนำและใหความชวยเหลืออยางเต็มท่ีตลอดมา 
ขอขอบพระคุณครอบครัว บิดา มารดา ท่ีคอยเปนกำลังใจ เปนแรงผลักดันที่ดีมาโดยตลอด และคอยอยู
เบือ้งหลังความสำเร็จในครั้งนี้ รวมถึงผูท่ีมีพระคุณทานอ่ืน ๆ ท่ีมิอาจเอยนามไดท้ังหมดขอขอบพระคุณมา 
ณ โอกาสนี้ดวย  

สุดทายนี้ ผูทำการศึกษาหวังเปนอยางยิ่งวาการศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้จะเปนประโยชน
สำหรับผูที่สนใจไดไมมากก็นอย หากการศึกษาคนควาอิสระนี้มีขอบกพรองประการใด ผูทำการศึกษา
กราบขออภัยไว ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

  

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 
ในสถานการณยุคปจจุบันสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกรมีการเปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็ว ท้ังจากความผันผวนและสภาพคลองทางเศรษฐกิจ สถานการณโรคติดเชื้อไวรัสโควิด 19 
สถานการณทางการเมืองท่ีขาดเสถียรภาพและความม่ันคง การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคม จากสิ่ง ตาง ๆ 
ท่ีกลาวมาเหลานี้ จึงสงผลใหทุก ๆ องคกรมีการปรับตัวใหพรอมรับมือกับสถานการณปจจุบันรวมไปถึง
การเปลี่ยนแปลงนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสรางองคกร เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และปญหาเหลานี้เกิดข้ึนกับองคกรในทุก ๆ ภาคสวน ไมวาจะเปนองคกรภาคเอกชน 
หรือรัฐบาล จากสถานการณปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นนั้น ภาครัฐจึงไดจัดนโยบายเพื่อกระตุนและแกไข
ปญหาทางเศรษฐกิจอยางตอเนื่องโดยไดมอบหมายภารกิจตาง ๆ ผานกระทรวง ทบวง กรม ตามหนาท่ี
และภารกิจหลัก 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) อยูภายใตการกำกับดูแลของ
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตรวิจัยและนวัตกรรม (อว.) ซ่ึงจากเดิมสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตร 
และเทคโนโลยี มีภารกิจหลัก คือ ดำเนินการวิจัยและใหบริการทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี วิจัยงาน
ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อใชทรัพยากรธรรมชาติที่เหมาะสม สนับสนุนใหมีการเพิ่มผลผลิต
ตามหลักนโยบายของรัฐบาลโดยเผยแพรผลการวิจัยใหเกิดประโยชนแกประเทศในทางเกษตรกรรม 
อุตสาหกรรม รวมไปถึงพาณิชยกรรม อีกทั้งยังใหบริการทดสอบ ตรวจวัด และบริการดานอื่น ๆ ทาง
วิทยาศาสตร (ประกาศราชกิจจานุเบกษา สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
พ.ศ. 2560) ดังนั้นการท่ีองคกรจะสามารถบรรลุเปาหมายภารกิจตาง ๆ ไปไดจึงตองอาศัยองคประกอบ
ในหลาย ๆ ดาน และในการดำเนินการทุก ๆ ข้ันตอนนั้นตองอาศัยความรวมมือ จากพนักงานในองคกร
เพ่ือชวยทำใหองคกรนั้นขับเคลื่อนไปยังเปาหมายท่ีวางไว การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งสำคัญ
อยางมาก หากองคกรมีทรัพยากรบุคคลท่ีดี มีศักยภาพ ก็จะสงผลใหองคกรดำเนินการไปขางหนาและ
ฝาฟนอุปสรรคไปไดดวยดี  

จากขอมูลสถานะขององคกรในปจจุบันสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
เปดดำเนินการมาแลวกวา 57 ป มีบุคลากรท่ีจำแนกเปนพนักงานและลูกจางรวมท้ังสิ้น 806 คน (รายงาน
ประจำป สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย, 2562) จากขอมูลพบวาบุคคลากร
ในชวง 1 - 3 ปท่ีผานมานั้น สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีอัตราการขาดแคลน 
บุคลากร โดยไดสูญเสียบุคลากรท่ีมีความชำนาญ ความรู ความสามารถ และศักยภาพท่ีดี ท้ังสายวิชาการ 
สายนักวิจัย สายสนับสนุน ในอัตรารอยละ 2 ของพนักงานและลูกจางท้ังหมด รวมไปถึงอัตราการวางงาน 
จากผูเกษียณอายุราชการจึงทำใหขาดแคลนบุคลากรท่ีมีคุณภาพในองคกรดังภาพท่ีแสดงอัตราการลดลง
ของบุคลากรโดยแสดงขอมูลยอนหลัง 3 ป โดยแสดงขอมูลตั้งแตป 2559 - 2561 
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แผนภูมิแสดงอัตราของบุคลากรท่ีลดลง

2559/อัตรา 2560/อัตรา 2561/อัตรา

ภาพท่ี 1.1 แสดงอัตราท่ีลดลงของบุคลากร 
ท่ีมา: สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (2561) 
 

ดังนั้น จึงไมแปลกท่ีองคกรจะตองดำรงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหคงอยูกับองคกรและ 
จำเปนอยางยิ่งท่ีองคกรตองสรางแรงจูงใจท่ีจะทำใหบุคลากรยังคงอยูในองคกร ไดอยางมีประสิทธิภาพ
โดยอาศัยปจจัยและสภาพแวดลอมในหลาย ๆ ดาน ดวยกัน โดยมีปจจัยในดานตาง ๆ ท่ีมาชวยนำมา
สนับสนุนใหงานดำเนินตอไปได ก็จะทำใหเกิดแรงจูงใจในการทำงานท่ีสรางสรรคและเกิดผลงานท่ีดี 
บรรลุวัตถุประสงคขององคกรตอไป ซ่ึงปจจัยท่ีจะทำใหบุคลากรยังคงอยูกับองคกรไดนั้น ตองประกอบดวย 
ปจจัยหลายประการ แตปจจัยท่ีสำคัญมักไดจากคาตอบแทนหรือผลตอบแทน ซ่ึงบุคลากรนั้นควรจะไดรับ 
เชน เงินเดือนตามลักษณะงาน โบนัสจากผลงาน สวัสดิการที่เปนธรรมและเพียงพอ รวมถึงปจจัยใน
ดานอ่ืน ๆ ท่ีจะทำใหบุคลากรผูกพันกับองคกร คงอยูในองคกรและสามารถปฏิบัติงานใหกับองคกรได
อยางเต็มใจ ซ่ึงปจจัยท่ีทำใหเกิดแรงจูงใจนั้น มีหลายดานดวยกัน ประกอบไปดวย ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน 
และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ปจจัยตาง ๆ ท่ีกลาวมาเหลานี้อาจทำใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร 
และยังคงอยูในองคกรตอไป 

ปจจัยจูงใจในการทำงานถือเปนสิ่งสำคัญเปนสวนหนึ่งท่ีอาจมีผลทำใหบุคลากรมีความผูกพัน
กับองคกรมากข้ึน ซ่ึงจะสอดคลองกับทฤษฎี Herzberg (1966) ไดกลาวถึงทฤษฎีสองปจจัยเปนทฤษฎีท่ี
ไดรับความสนใจและมีประโยชนมากท่ีจะชวยสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน และพบ
ขอสังเกตจากงานวิจัยของ Herzberg วาเขารับรูถึงปจจัยดานแรงจูงใจและปจจัยค้ำจุน และท้ังสองปจจัยนี้
ไดถูกแบงออกเปน 2 มิติ ท่ีมีความแตกตางกัน 
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ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือ ปจจัยภายในท่ีทำใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ทำใหเกิดการอยากทำงาน และสงผลตอทัศนคติทางบวกและเม่ือบุคลากรในองคกรมีความรูสึกท่ีดีรวม
ไปถึงความรูสึกท่ีมีความสุขกับการทำงาน ทำใหงานออกมานั้นมีประสิทธิภาพแลผลสัมฤทธิ์ท่ีดีมากยิ่งข้ึน
โดยมีปจจัยจูงใจดานตาง ๆ ไดแก ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา 

ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) คือ ปจจัยภายนอกท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทำงาน
เปนตัวชวยใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานอยูตลอด ทำใหองคกรไมสามารถขาดปจจัยค้ำจุนไปได 
เพราะถาไมมีปจจัยท่ีไปกระตุนแลวนั้นบุคลากรในองคกรอาจมีแนวโนมหรือเกิดความไมพึงพอใจในงาน
ท่ีรับผิดชอบ แตการเพ่ิมปจจัยนี้เขาไปก็ไมไดหมายความวาพนักงานจะรูสึกมีความพึงพอใจตองานท่ี
รับผิดชอบเพ่ิมข้ึน และอาจไมชวยใหบุคลากรเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานสูงข้ึน ซ่ึงปจจัย
ค้ำจุน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานวิธีการปกครอง
บังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความม่ันคงปลอดภัยในการทำงาน ดานสภาพการ
ปฏิบัติงาน และดานคาจางเงินเดือน (ชูยศ ศรีวรขันธ, 2553) 

และยังมีปจจัยอ่ืนท่ีจะเปนตัวชวยสนับสนุนการทำงานของบุคลากรอีกนั้น คือ คุณภาพชีวิต
ในการทำงาน เพราะนับวามีสำคัญตอบุคลากรในองคกรดวย (ธัญณัช ขนทรัพย, 2560) ไดกลาววา
ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทำงานตามทฤษฎีของ Walton (1974) คือ ลักษณะการปฏิบัติงานท่ีจะ
ชวยตอบสนองความตองการและความปรารถนาของแตละบุคคลพิจารณาไดจากคุณลักษณะความเปน
ปจเจกบุคคล สภาพสังคมในองคกรท่ีอาจทำใหงานประสบผลสำเร็จ ผูบริหารขอองคกรจะตองคำนึงถึง
คุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานท่ีอาจจะสงผลตอการทำงานของบุคลากร ควรมีการชี้แนวทางและนโยบาย
ในการบริหารเพ่ือใหบุคลากรในองคกรไดรับรู 

ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรภายในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
จึงมีความสำคัญอยางมากตอองคกร ซ่ึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ท่ีองคกรสวนใหญจะเจอ คือ การจาย
คาตอบแทนท่ีไมธรรมและเพียงพอ และการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ ดังนั้น การสรรหา
บุคลากรและ การรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกร จึงถือเปนปญหาเรงดวนท่ีจะตองเขามาจัดการและแกไข 
หากปลอยใหมีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีสูงข้ึน นั่นก็จะสงผลท้ังในแงของผลลัพธในรูปของตัวเงิน 
คือ องคกร ตองมีคาใชจายในการสรรหาและฝกอบรมพนักงานใหม และสงผลตอในแงท่ีไมเปนตัวเงิน 
ซ่ึงไดแก ความตอเนื่อง ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทำงาน ซ่ึงกลาวโดยรวมปญหาดังกลาวก็
ทำใหองคกรตองรับพนักงานใหมเพ่ือรองรับการทำงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน โดยจะตองเสียคาใชจายในการ
ฝกอบรมพนักงานเพ่ิมเติม รวมถึงรองรับพนักงานท่ีลาออกและเกษียณอายุเพ่ิมข้ึน 

จากปญหาท่ีกลาวมาขางตน ปจจัยเหลานี้ของบุคลากรแตละคนมีไมเทากันแตปจจัยเหลานี้
จะชวยใหเกิดความผูกพันในองคกรข้ึนและท่ีมีผลใหบุคลากรยังคงอยูและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้นผูวิจัยในฐานะผูปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีความสนใจท่ี
จะศึกษาในเรื่องของปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน คุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย และไดสะทอนความคิดเห็นของบุคลากร ท่ีมีผลตอ
ความผูกพัน และนำผลการศึกษาไปเปนขอมูลสำหรับแผนพัฒนาบุคลากร ในดานปจจัยจูงใจ ดานการ



15 

พัฒนาในสายงาน ดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร สงผลตอความสำเร็จของงาน และความ
ผูกพันในองคการ รวมท้ังความสุขของบุคลากรดวย และเพ่ือเปนแนวทางในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 
และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 

1.2 วัตถุประสงค 
1.2.1 เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
1.2.2 เพ่ือศึกษาปจจัยค้ำจุนท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
1.2.3 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
 

1.3 สมมุติฐานงานวิจัย 
1.3.1 ปจจัยจูงใจมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

แหงประเทศไทยในทางบวก 
1.3.2 ปจจัยค้ำจุนมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

แหงประเทศไทยในทางบวก 
1.3.3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 
 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ศึกษาในดาน ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน และคุณภาพชีวิตท่ีมีผลตอความผูกพัน

ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีนำมาศึกษาในครั้งนี้เปนพนักงานท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย ท้ังสายนักวิจัย และสายสนับสนุนจำนวน 601 คน ผูวิจัยจึงกำหนดขนาด
ของกลุมตัวอยางแบบทราบจำนวนประชากร โดยใชสูตรการคำนวณของ Taro Yamane ระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 5%   

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย 
การกำหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกำหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 
ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 

1. ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับ ดานลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในงาน 

2. ปจจัยค้ำจุน ประกอบดวย ดานสวัสดิการของพนักงาน ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ  
ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) และดานเงินเดือน 
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3. คุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบดวย ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 
ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย ดานการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู ความสามารถ 
ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและมีความม่ันคง ดานลักษณะงานท่ีมีสวนสงเสริมดานบูรณาการ 
ทางสังคม ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงาน และดานลักษณะงานท่ีมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง 

ตัวแปรตาม ประกอบดวย 
1. ความผูกพัน ประกอบดวย ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ความผูกพันตอองคกร

ดานความตอเนื่อง และความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 
 

1.5 คำจำกัดความในการวิจัย 
ปจจัยจูงใจ หมายถึง การกระตุนใหเกิดความพึงพอใจแกบุคคลในองคกรเพ่ือใหปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะเปนปจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน 
ประกอบดวยปจจัย 5 ดาน ไดแก 1. ดานความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคคล 2. ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ 3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4. ดานความรับผิดชอบ 5. ดานความกาวหนาในงาน 

ปจจัยค้ำจุน หมายถึง ปจจัยท่ีสามารถค้ำจุนจนทำใหเกิดแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลให
คงอยูตลอดเวลา หากองคกรมีปจจัยค้ำจุนท่ีไมสอดคลองกับบุคลากรในองคกรจะทำใหบุคลากรเกิด
ความไมชอบงานไมอยากทำงานมากข้ึน และปจจัยเหลานี้มีองคประกอบดังนี้ 1. ดานสวัสดิการของ
พนักงาน 2. ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 3. ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) และ 4. ดานเงินเดือน 

รัฐวิสาหกิจ มีความหมายวา องคกรท่ีรัฐบาลเปนเจาของหรือเปนผูถือหุนรายใหญ โดยมักมี
โครงสรางเชนเดียวกับหนวยงานเอกชนหรือมีโครงสรางแบบหนวยงานราชการ แตจะมีวัตถุประสงคเพ่ือ
แสวงหากำไร 

พนักงานของรัฐวิสาหกิจ หมายถึง บุคลากรในองคกรของรัฐวิสาหกิจ ท่ีมีบทบาทสำคัญใน
การปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีผูบริหารมอบหมาย เพ่ือใหการดำเนินงานประสบผลสำเร็จ บรรลุเปาหมายตาม
วัตถุประสงคขององคกร 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในการทำงาน และคุณลักษณะของงาน 
รวมถึงสภาพแวดลอมในการทำงาน วัดจากไดองคประกอบคุณภาพชีวิตการทำงานทั้ง 8 ดาน ดังนี้ 
1. ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 2. ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกลักษณะและมีความปลอดภัย  
3. ดานการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ 4. ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมใหเกิด
ความเจริญเติบโตและม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน 5. ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม 
ของผูปฏิบัติงาน 6. ดานลักษณะงานที่อยูบนบรรทัดฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม  
7. ดานความสมดุลของชีวิตกับการทำงานโดยสวนรวม 8. ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและมี
ความสัมพันธกับสังคมโดยตรง 

ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกท่ีบุคคลรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกรเต็มใจท่ี
จะทำงานเพ่ือองคกรอยางเต็มท่ีและเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร และจงรักภักดีตอองคกรไม
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คิดจะละท้ิงองคกรประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังนี้ 1. ดานความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก  
2. ดานความผูกพันตอองคกรดานความตอเนื่อง 3. ดานความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

 

1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ผูวิจัยไดศึกษา เอกสารและแนวคิด รวมไปถึงไดทำการศึกษาคนควา แนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางในการศึกษาถึงตัวแปรเพ่ือใชการศึกษา ดังนี้ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยจูงใจ 

• ความสำเร็จในการทำงาน 

• การยอมรับ 

• ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

• ความรับผิดชอบ 

• ความกาวหนาในงาน 
Herzberg, Bernard & Snyderman (1959) 

ปจจัยค้ำจุน 

• สวัสดิการของพนักงาน 

• เงินคาตอบแทน (โบนัส) 

• เงินเดือน 

• กองทุนสำรองเล้ียงชีพ 
Herzberg, Bernard & Snyderman (1959) 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

• ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 

• ดานส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 

• ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู
ความสามารถ 

• ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโต
และความม่ันคง 

• ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการ
ทางสังคม 

• ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมาย
หรือกระบวนการยุติธรรม  

• ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
โดยสวนรวม 

• ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธ
กับสังคมโดยตรง 

Walton (1974 ) 

ความผูกพัน 

• ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 

• ดานความตอเน่ือง 

• ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

Meyer & Allen (1997) 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.7.1 ประโยชนทางวิชาการ 

1. ทราบถึงลักษณะสวนบุคคลของพนักงานท่ีเปนปจจบุันของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2. รับทราบวาปจจัยใดบางท่ีสงผลทำใหพนักงานของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
แหงประเทศไทยผูกพันตอองคกร 

3. ใชเปนขอมูลหรือแนวทางสำหรับผูท่ีสนใจในการทำคนควาอิสระหรือเปนองคความรู
เพ่ือนำไปศึกษาในสวนท่ีเก่ียวของกับพนักงานของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
ผูกพันตอองคกร 

4. รับทราบถึงความตองการของบุคลากรในแตละสายงาน และนำความตองการหรือปญหามา
ปรับปรุงแกไขในสวนท่ีเก่ียวของกับพนักงานของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย
ผูกพันตอองคกร 

1.7.2 ประโยชนในเชิงปฏิบัต ิ
1. สามารถนำผลการวิจัยในครั้งนี้ไปวางแผนในการพัฒนาบุคลากรพนักงานและลูกจาง

ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
2. ผลการวิจัยในครั้งนี้ทำใหทราบถึงความคิดเห็นของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทยท่ีมีตอปจจัยและคุณภาพชีวิตในดานตาง ๆ เชน ดานสวัสดิการ ดาน
สภาพแวดลอมในการทำงาน เปนตน 

3. ผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถนำไปเปนแนวทางใหผูบริหารประยุกตใชในกิจกรรมการ
สงเสริมใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันกับองคกรรวมถึงการสรางสัมพันธท่ีดีตอกัน
ในองคกร 

 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาในเรื่อง ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุนและคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพัน 

ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด
ทฤษฎ ีงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพัน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับทฤษฎี 2 ปจจัย 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน 
2.4 ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพัน 
2.5 ขอมูลเก่ียวกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความผูกพัน 
2.1.1 ความหมายของความผูกพัน 
Meyer & Allen (1997 อางถึงใน กาญจนา พันธศรีทุม, 2559) กลาววาความผูกพันท่ีมีตอ

องคกรนั้นประกอบไปดวย 3 สวน ดังนี้ 
1. ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดจากความรูสึกภายใน 

ความรูสึกถึงการมีสวนรวมในองคกรโดยปฏิบัติงานอยางเต็มใจท่ี อุทิศตนอยางเต็มท่ี มีความปรารถนา
อยางแรงกลาในการทำงาน รวมไปถึงความแข็งแกรงทางจิตใจท่ีทำใหผูปฏิบัติงานรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร และทำใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาเปาหมายและวัตถุประสงคในการทำงานของตนเองมีความ
สอดคลองกับองคกร 

2. ความผูกพันตอองคกรดานความตอเนื่อง หมายถึง ผลตอบแทนของบุคคลท่ีไดรับจากองคกร 
โดยจะแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมตอเนื่องวาผูปฏิบัติงานจะทำงานอยูกับองคกรนั้นตอไปหรือจะโยกยาย
เปลี่ยนแปลงท่ีทำงาน ซ่ึงแนวโนมเหลานี้องคกรนั้นมองวาเปนความผูกพัน รูปของพฤติกรรมท่ีบุคคล
ปฏิบัติตอองคกรมีความสม่ำเสมอในการปฏิบัติงานไมเปลี่ยนแปลงโยกยายทำงาน เกิดจากการท่ีผูปฏิบัตินั้น 
มีการพิจารณาถึงผลดีผลเสีย ของการละท้ิงการปฏิบัติงานกับองคกร ดังนั้นท่ีบุคลากรเปนสมาชกิขององคกร
นานเทากับบุคคลนั้นไดลงทุนกับองคกรมากข้ึน ความยึดม่ันผูกพันจะเพ่ิมข้ึนตามระยะเวลา 

 3. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง บรรทัดฐานท่ีเกิดข้ึนภายใน
จิตใจของผูปฏิบัติงานท่ีตองการทำใหองคกรบรรลุเปาหมาย เปนความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากคานิยมของ
สังคมทำใหเกิดความจงรักภักดีและตั้งใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคกร ซ่ึงเปนขอผูกมัดดานจริยธรรมภายใน
ของบุคลากรท่ีมีตอองคกรความหมายของความผูกพัน  

Porter, Steers, Mow day and Boulian (1974) ใหความหมายของความผูกพันไววาความ
ผูกพันตอองคกรนั้นเปนลักษณะความสัมพันธเฉพาะบุคคลท่ีมีตอองคกรในรูปแบบ ดังนี้ 
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1. ตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 
2. ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็ม ท่ีในการปฏิบัติงานใหกับองคการ 
3. ความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายขององคกร 
Steers (1977, p. 46 - 56) กลาวถึง ความผูกพันวาการท่ีความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีแสดง

แบบเดียวกับองคการ มีสมาชิกในองคกรมีการเขารวมกิจกรรมขององคการและเต็มใจท่ีจะทุนเทแรงกาย
แรงใจเพ่ือตามภารกิจขององคกรความรูสึกนี้จะแตกตางจากความผูกพันตอองคการโดยท่ัวไปอันเนื่อง  
มาจากการเปนสมาชิกขององคการโดยปกติตรงท่ีพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูสึกผูกพันตอ
องคการอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการดวย หรือกลาว
อีกนัยหนึ่งความผูกพัน ตอองคการประกอบดวยลักษณะสำคัญ 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดำรงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
สรุปไดวา องคประกอบของความผูกพันตอองคกรเกิดจากความผูกพันตอองคกร มีความรูสึก

เปนสวนหนึ่งขององคกร พรอมท่ีจะอุทิศตนและทุมเทใหองคกรได ก็ตอเม่ือบุคคลเหลานั้นไดรับการ
ตอบสนองจากองคกรในดานตาง ๆ ดังนั้น องคกรจึงตองสรางสิ่งจูงใจเพ่ือตอบสนองความตองการของ
สมาชิกเปนการสรางความผูกพันใหสมาชิกมีความผูกพัน 

Steers and Porter (1983, p. 539) สรุปโครงสรางหรือลักษณะของความผูกพันตอองคกรเปน 
2 ลักษณะ คือ 

1. ความผูกพันทางดานทัศนคติ คือ การท่ีบุคคลจะนำตนเองไปเปนสวนหนึ่งขององคกร และ
ผูกพันในฐานะสมาชิกขององคกรเพ่ือไปสูเปาหมายขององคกร 

2. ความผูกพันทางดานพฤติกรรม เปนการศึกษาพฤติกรรมท่ีเปนปจจัยความสนใจท่ีบุคคลจะ
ไดรับจากองคกร เชน การไดรับความนับถือเปนอาวุโส การไดรับคาตอบแทนสูง 

Buchanan (1974, p. 533 อางถึงใน อนุรักษ วัฒนะถาวรวงศ, 2561) ไดกลาวไววา ความ
ผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกอยางหนึ่งอันเดียวกับองคกรมีความผูกพันตอเปาหมายและคานิยมของ
องคกร การปฏิบัติงานของตนใหบรรลุเปาหมาย มีสิ่งสำคัญ 3 ประการ คือ 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) คือ การท่ีผูปฏิบัติงานยอมรับใน
คานิยม รวมไปถึงวัตถุประสงคขององคกรซ่ึงเปนไปในทางเดียวกับตน 

2. ความเก่ียวของของพนักงานกับองคกร (Involvement) คือ ผูปฏิบัติงานตองมีความเต็มใจ
ท่ีจะทำงานเพ่ือความกาวหนาของตนและผลประโยชนขององคกร 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร คือ ผูปฏิบัติงานตองยืดม่ันในองคกรและความปรารถนาท่ีจะ
เปนสมาชิกขององคกรตอไป 

นุชจิรา ตะสุ (2552, น. 72) ใหความหมายวา ความผูกพัน หมายถึง สภาวะของบุคคลใด
บุคคลหนึ่งหรือผูปฏิบัติงานมีการแสดงออกทางพฤติกรรมถึงความรูสกึผูกพันเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องคกรในการมีคานิยมองคกรรวมกัน มีความพยายามท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจเพ่ือผลประโยชนขององคกร 
รวมถึงมีความจงรักภักดีตอองคกร ปรารถนาท่ีจะคงอยูในองคกรอยางไมเปลี่ยนแปลง 
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สมหวัง โอชารส (อางถึงใน วีณา กรุงพลี, 2553) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคกร โดยแบง
ออกเปน 2 กลุม ไดแก 

1. กลุมท่ีเนนในดานทัศนคติ ความหมายดานทัศนคติของสมาชิกในองคกร คือ ความรูสึกเปน
เจาของ หรือมีความจงรักภักดีตอองคกร เปนเรื่องของทัศนคติโดยตองยอมรับเปาหมายและคานิยมใน
องคกร และยังรวมไปในทิศทางเดียวกันกับองคกร มีความสอดคลองซ่ึงกันและกัน และมีความเชื่อวา
การกระทำนั้นสามารถสนับสนุนกิจกรรมและความเก่ียวพันของตนเองท่ีมีใหกับองคกร 

2. กลุมท่ีเนนในดานพฤติกรรม ความหมายดานพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในองคกร คือ 
ความตองการท่ีจะเปนสมาชิกขององคกร เต็มใจและต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือใหองคกรประสบความสำเร็จ 
เปนลักษณะการแสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพันธและเก่ียวของกับองคกร มีความเต็มใจท่ีจะทุมเท 
ความสามารถท่ีมีอยูใหกับองคกร การมีสวนรวมในองคกร มีความจงรักภักดีตอองคกร รูสึกเปนหนี้บุญคุณ 
ตอองคกร มีความเปนหนึ่งเดียวกับองคกร มีความตองการท่ีจะดำรงความเปนสมาชิกภาพขององคกร
ตลอดไป 

ขวัญตา พระธาตุ (2554) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกรภาวะจิตใจท่ีทำใหบุคคลมีความรูสึก 
ยึดม่ันตอองคกรของตน การแสดงออกถึงความสัมพันธอันดีตอองคกร แสดงถึงความเชื่อม่ันอยางแรงกลา 
และพรอมท่ีจะยอมรับเปาหมายรวมถึงคานิยมขององคกร ความเต็มใจ ความพยายามเพ่ือทำประโยชน
ใหกับองคกร และความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกรไว โดยจะแสดงออกจาก
ความทุมเทความสามารถของตนอยางเต็มท่ี โดยอุทิศแรงกายแรงใจในการทำงานเพ่ือองคกร มีความ
จงรักภักดีและตองการท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคกรนี้ตลอดไป 

กาญจนา บุญเพลิง (2554) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงาน 
เปนไปในทางบวก โดยการแสดงออกมาในรูปแบบการกระทำตนใหเปนประโยชนใหมากท่ีสุด ท้ังในหนาท่ี 
ของตนรับผิดชอบโดยตรงและโดยออม ทำใหองคกรบรรลุถึงเปาหมายดวยการเต็มใจและทุมเทความ
พยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือองคกร ดังนั้นผูปฏิบัติงานยังตองการคงอยูกับองคกรนั้น ดวยความ
จงรักภักดี ไมอยากโยกยายหรือลาออกไปจากองคกร 

พีระศิลป รัตนหิรัญกร (2554) กลาววา ความผูกพันในองคกร หมายถึง การท่ีความรูสึกทาง
จิตใจท่ีแตละบุคคลในองคกรมีใหกับองคกร เชน การยอมรับ รักใครเอาใจใสในองคกร เปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันและมีสวนรวมกับองคกรของตน และมีความจงรักภักดีตอองคกรท่ีตนเองทำงานอยู 

รุงอรุณ ศิลปประกอบ (2558) ไดกลาวถึง ความผูกพันตอองคกรวามีความสำคัญในการผลักดัน 
ใหพนักงาน มีความเต็มใจท่ีจะพยายามกระทำในสิ่งท่ีดีใหกับองคกร เพ่ือทำงานอยางมีประสิทธิภาพ และ 
นำไปสูความมีประสิทธิผลขององคกร 

กลาวโดยสรุปความสำคัญในประเด็นตาง ๆ ไดดังนี้ 
1. ความผูกพันตอองคกรสามารถนำไปทำนายอัตราการเขา-ออก รวมไปถึงการเปลี่ยนงาน 

(Turnover) กลาวคือ ความผูกพันตอองคกรทำใหสะทอนถึงความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอองคกร 
2. มีลักษณะท่ียาวนานกวาความพึงพอใจความผูกพันตอองคกร ซ่ึงตัวแปรสำคัญอยางหนึ่ง

เปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เนื่องจากความรูสึกใน
ความเปนเจาของ 
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3. ความผูกพันตอองคกรเปนการประสานระหวางความตองการของบุคคลในองคกรกับ
เปาหมายขององคกร จึงจะทำใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว เนื่องจากเม่ือพนักงานเกิดความผูกพัน
กับงานยอมทุมเทแรงกายแรงใจใหกับงานและกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร สงผลใหองคกรสามารถท่ีจะ
บรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไวได 

4. ความผูกพันตอองคกรท่ีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
และยังไดกลาววาอีกวา ความผูกพันตอองคกร มีองคประกอบ 3 ดาน คือ 
1. ดานความรูสึก (Affective commitment) คือ ความผูกพันท่ีเกิดจากอารมณความรูสึก     

มีจิตใจผูกพันเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร 
2. ดานความตอเนื่อง (Continuance commitment) คือ ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการคิด

คำนึงของบุคคลโดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนท่ีบุคคลใหกับองคกร ทางเลือกท่ีมีของบุคคลและผลตอบแทน
ท่ีบุคคลไดรับจากองคกรนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงท่ีทำงาน 

3. ดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) คือ ความผูกพันจากคานิยม 
วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม เปนความผูกพันท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบแทนในสิ่งท่ีบุคคลไดรับจากองคกร 
การแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภักดีของบุคคลท่ีมีตอองคกร 

รุงอรุณ ศิลปประกอบ (2558) ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร ไดแก ลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน ลักษณะองคกร และประสบการณจากการทำงานของบุคคลแตละคน หากปจจัยเหลานี้
สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได บุคคลจะเกิดความผูกพันองคกรในการท่ีจะกระทำให
ความตองการในสิ่งตาง ๆ ท่ีบุคคลตองการในสิ่งนั้น ๆ จากท่ีกลาวมาขางตน จึงแบงได 3 กลุม คือ 

1. ลักษณะเฉพาะบุคคลของผูปฏิบัติงาน “Personal characteristic” เชน เพศ สถานภาพ
ระดับการศึกษา อายุ เงินเดือน 

2. ลักษณะงาน “Job characteristics” คือ งานท่ีแตกตางกัน มีระดับความยึดม่ัน ผูกพันตอ
องคกรท่ีแตกตางกัน ลักษณะการทำงานท่ีดีจะทำใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือเพ่ิมคุณคาใน
ตนเอง และเพ่ือเพ่ิมรางวัลใหกับตนเองรวมไปถึงคุณภาพของงานท่ีดีข้ึน ทำใหเห็นวาลักษณะการทำงาน
ทำมีความผูกพันเพ่ิมข้ึนหรือลดลง 

3. ประสบการณการปฏิบัติงาน “Work experience” คือการรับรูสภาพแวดลอมในชวงท่ี
กำลังปฏิบัติงาน วาผลตอความผูกพันโดยกำหนดไว 4 ลักษณะ ไดแก 

1. รูสึกวาสำคัญตอองคกร 
2. องคกรเปนท่ีพ่ึงพาได 
3. ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคกร 
4. ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 

ทฤษฎีการจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของแมคเคลแลนด (Mc Celland’s Achievement Motivation 
Theory อางถึงใน นิ่มนวล โยคิน, 2555) แมคเคลแลนด นักจิตวิทยา มหาวิทยาลัยฮาวารด ทำการวิจัย 
เรื่องแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ท่ีประสบผลสำเร็จ ท่ีอยูระดับบุคคลระดับสังคม ผลการศึกษา
พบวา 
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1. ความตองการความสำเร็จ “Need for Achievement” คือ ตองการท ี่จะประสบผลสำเร็จ 
และมักต ั้งเปาหมายไวสูง และตองการแกปญหาตาง ๆ นั่นเองและสนใจในความสำเร็จท่ีไดตั้งใจไวจะมี
บุคลิกลักษณะเดน 3 ประการ คือ 

1.1 จะตั้งเปาหมายท่ียาก และมีความทาทาย 
1.2 ตองการทราบผลงาน และความกาวหนาของงานท่ีทำเปนระยะ ๆ วาบรรลุเปาหมายท่ี

ไดตั้งไวมากนอยเทาไร และไมชอบทำงานท่ีไมเห็นผลสำเร็จ 
1.3 ตองการควบคุมผลจากการทำงานดวยตนเอง โดยจะไมอยูภายใตการควบคุมของบุคคลอ่ืน 

2. ความตองการความผูกผัน “Need for Affiliation” ตองการท่ีจะอยูรวมกันกับผูอ่ืนในสังคม 
เพ่ือใหเกียรติมิตรภาพ และสัมพันธภาพท่ีอบอุน 

3. ความตองการอำนาจ “Need for Power” ตองการอำนาจเหนือบุคคลอ่ืน อยากท่ีจะควบคุม
ผูอื่นทั้งทรัพยสินเงินทอง สิ่งของ และสังคม การใหโทษกับผูอื่น รวมทั้งมีหนาที่ในการรับผิดชอบ
บุคคลอ่ืนดวย โดยลักษณะเดนคือ 

3.1 นิยมอำนาจ/เชือ่ในระบบอำนาจ 
3.2 ยึดม่ันคุณคาของงานท่ีทำ 
3.3 ยินดีจะสละประโยชนสวนตน 
3.4 ยึดม่ันในความเปนธรรม 

Allen, Meyer and Smith (1993, p. 359) ไดกลาววา ความผูกพัน ตอองคการเปนสภาวะ
ทางจิตใจ (Psychological states) ของบุคคลท่ีมีตอองคการ ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ดาน คือ 

1. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) คือ อารมณความรูสึกผูกพันของ
พนักงาน หรือความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและมีสวนรวมของพนักงานในองคกร เกิดข้ึนจากลักษณะ
งานท่ีรับผิดชอบ เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

2. ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดจากการ
คิดคำนวณของบุคคลโดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนท่ีบุคคลใหกับองคกร ทางเลือกของบุคคลและผลตอบแทน  
ท่ีบุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการทำงานของบุคคลจะทำงาน 
กับองคการนี้ตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนงานท่ีทำ 

3. ความผูกพันจากมาตรฐานของสังคม (Normative commitment) คือ ความผูกพันท่ีเกิดข้ึน 
จากคานิยม/วัฒนธรรม/บรรทัดฐานในสังคม 

องคประกอบของความผูกพันตอองคกร 
Kanter (1968, p. 499 - 517) กลาวถึงความหมายวา บุคลากรแตละคนมีพฤติกรรมแตกตางกัน 

และความแตกตางเหลานี้สงผลใหบุคลากรในองคกรเกิดความผูกพันกับองคกรจากสาเหตุตางกันสามารถ 
แบงได 3 ลักษณะ คือ 

1. ลักษณะความผูกพันตอเนื่อง “Continuance commitment” จะเก่ียวของกับความรู/
ความเขาใจของบุคลากร โดยคำนึงถึงคาใชจายรวมถึงผลกำไร เชน คาใชจายในการออกจากองคกรมี
คาใชจายท่ีสูงก็จะคงอยูกับองคกรตอไป 
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2. ลักษณะความผูกพันยึดติด “Cohesion commitment” จะเก่ียวของกับความรูสึกในทางบวก 
ท่ีมีตอองคกร อารมณ/ความรูสึกท่ีดีจะผูกมัดสมาชิกไวกับองคกร และจะเกิดความพึงพอใจ 

3. ลักษณะความผูกพันควบคุม “Control commitment” จัดเปนความผูกพันท่ีผูปฏิบัติ
ยึดถือมาตรฐาน/เคารพอำนาจของกลุมมีศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงคานิยมของ
บุคคล 

สรุปแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในองคกร คือ สิ่งท่ีแสดงถึงสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคกร 
ยิ่งถาบุคลากรผูกพันกับองคกรมาก แนวโนมท่ีจะลาออกหรือไปจากองคกรนั้นจะลดลง เต็มใจท่ีจะทำงาน 
อยางเต็มความสามารถ และความผูกพันในองคกรอาจใชเปนเครื่องมือในการพยากรณพฤติกรรมของ
สมาชิกในองคกรได โดยเฉพาะอยางยิ่งการลาออกจากงานของสมาชิกในองคกรท่ีจะสามารถวัดระดับ
ของความผูกพันได เพราะเม่ือบุคลากรมีความผูกพันกับองคกรเปนเวลานาน ก็จะแสดงออกมาในรูปแบบ 
ของพฤติกรรมท่ีตอเนื่อง ไมโยกยายเปลี่ยนแปลงสถานท่ีทำงาน หรืออาจวัดไดจากองคประกอบท้ัง 3 ดาน 
คือ 1. ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 2. ดานความตอเนื่อง 3. ดานบรรทัดฐานทางสังคม โดยท้ัง 3 ดาน 
บงบอกไดถึงสภาวะจิตใจท่ีบุคลากรมีตอองคกร และแสดงถึงการพฤติกรรมการคงอยูกับองคกรเพ่ือสราง
องคความรูและทำใหองคกรบรรลุเปาหมายตอไป 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วของกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg, Bernard Mausner & Barbara Snyderman 

(1959 อางถึงใน เถลิงศักด์ิ อินสร, 2554) Frederick Herzberg และคณะกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจใน
การทำงาน ซ่ึงเปนท่ียอมรับกันอยางกวางขวาง คือ ทฤษฎีของ Herzberg ชื่อเรียกจะแตกตางกัน คือ 
“motivation-maintenance theory” หรือ “dual factor theory” หรื อ “the motivation-hygiene 
theory” ในการเริ่มตนคนควาเพ่ือสรางทฤษฎี Herzberg ไดดำเนินการโดยทำการสัมภาษณนักวิศวกร
และนักบัญชี จุดมุงหมายเพ่ือศึกษาทัศนคติท่ีเก่ียวกับงานและเพ่ือเพ่ิมผลผลิต ลดการขาดงาน สราง
ความสัมพันธอันดีตอกัน มีความเขาใจและมีสวนชวยในการปรับปรุงขวัญกำลังใจ ท่ีสามารถสงผลให
บุคลากรมีความสุขกายสบายใจและทำใหมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึน “ปจจัยท่ีเก่ียวกับการบำรุงรักษา
จิตใจ” (hygiene or maintenance factors) เพราะปจจัยเหลานี้ ลวนเปนปจจัยท่ีมีผลกับการทำงาน
เปนสวนใหญ กลาวคือ ไมสามารถสรางแรงจูงใจได แตเปนการปองกันมิใหแรงจูงใจเกิดข้ึน เง่ือนไขใน
การสรางแรงจูงใจ มี 2 ปจจัย คือ 1) ปจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor or Hygiene Factor) และ 
2) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

1) ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) 
หรือปจจัยสุขอนามัย มีความหมายวา เปนปจจัยท่ีค้ำจุนใหแรงจูงใจในการทำงานมีอยูตลอดเวลา 

ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแก 
1. ดานเงินเดือน กลาวคือ การไดรับเงินเดือนรวมไปถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือนในองคกรนั้น ๆ 

เปนท่ีนาพอใจ 
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2. ดานโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต กลาวคือ การท่ีบุคลากรไดรับการแตงตั้ง
เลื่อนตำแหนงในหนวยงาน นอกจากนี้ยังหมายถึง สถานการณท่ีบุคลากรจะไดรับความกาวหนาในทักษะ 
วิชาชีพดวย 

3. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลาวคือ การติดตอ 
สื่อสารในทางกิริยา ทาทาง ท่ีแสดงออกถึงความสัมพันธอันดีตอกัน โดยสามารถทำงานรวมกันและเขาใจ 
ซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

4. ดานสถานะของอาชีพ กลาวคือ อาชีพนั้นตองเปนท่ียอมรับในสังคมท่ีมีเกียรติ และศักดิ์ศรี 
5. ดานนโยบายและการบริหารงาน กลาวคือ การจัดการรวมไปถึงการบริหารองคกร และ

ติดตอสื่อสารกันภายในองคกร 
6. ดานสภาพการทำงาน กลาวคือ สภาพแวดลอมทางกายภาพของงาน เชน อุณภูมิของแสง

ของเสียง สภาพอากาศ และชั่วโมงการทำงาน รวมไปถึงลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือ
เครื่องมือตาง ๆ อีกดวย 

7. ดานความเปนอยูสวนตัว กลาวคือ การไดรับความรูสึกท่ีดี/ไมดีท่ีไดรับจากงานในหนาท่ี 
8. ดานความม่ันคงในการทำงาน กลาวคือ ความรูสึกถึงความม่ันคงในการทำงานรวมไปถึง

ความยั่งยืนขององคกร 
9. ดานวิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา กลาวคือ ผูบังคับบัญชาสามารถดำเนินงานไดอยาง

ยุติธรรม 
2) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
นับวาเปนปจจัยท่ีเก่ียวกับงานโดยตรงเปนการจูงใจใหชอบและรักงาน ทำใหเกิดความพึงพอใจ 

ตอบุคคลในองคกร สงผลตอบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะปจจัยท่ีตอบสนองความ
ตองการภายในบุคคล ไดแก 

1. ดานความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง บุคคลสามารถทำงานใหเสร็จสิ้นจนกระท่ังประสบ
ความสำเร็จ และสามารถแกไขปญหาตาง ๆ และรูจักปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึน 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับนับถือท้ังจาก
ผูบังคับบัญชา และไดรับการยกยองชมเชยแสดงความยินดี ใหกำลังใจรวมแสดงออกใหเห็นถึงการยอมรับ 
ในความสามารถ 

3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง การทำงานท่ีนาสนใจ อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค  
มีความทาทาย 

4. ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอำนาจในการ
รับผิดชอบไดอยางเปนดี 

5. ดานความกาวหนา หมายถึง ผูปฏิบัติงานไดรับการเลื่อนตำแหนงสูงข้ึนในองคกร มีโอกาส
ไดศึกษาเพ่ือหาความรูจากการฝกอบรม 
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ภาพท่ี 2 Frederick Herzberg Motivational Theory 
ท่ีมา: Biljana, I. & Dragica, S. (2018) 

โดยสรุป Herzberg ใหความเขาใจไววาแรงจูงใจเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนจากแตละคนเทานั้น แตข้ึนอยู
กับผูบริหารโดยตรง และปจจัยท่ีใชในการบำรุงจิตใจนั้นอยางดีท่ีสุด จะสามารถชวยขจัดความไมพอใจ
ตาง ๆ ได ดังนั้นในกระบวนการจูงใจท่ีตองการสรางใหเกิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจำเปนตองจัดและกำหนด
ปจจัยตาง ๆ ท้ัง 2 กลุม คือ ท้ังปจจัยท่ีใชบำรุงจิตใจ (สภาพแวดลอม) และปจจัยท่ีใชจูงใจได (ของงาน 
ท่ีทำ) ท้ัง 2 อยางพรอมกัน 

ทฤษฎี 2 ปจจัย (Two-factors theory of motivation) Herzberg (1959 อางถึงใน 
สมุทร ชำนาญ, 2554, น. 278 - 279) กลาวถึงอาจารยแหงมหาวิทยาลัยชิคาโก ไดศึกษาถึงปจจัย
หรือองคประกอบตาง ๆ ท่ีเชื่อมโยงเก่ียวกับงานโดยเฉพาะปจจัยท่ีทำใหเกิดความพึงพอใจในงาน พบวา 
มนุษยเรานั้น สามารถสรางแรงจูงใจท่ีมีผลตอการทำงานจาก 2 ปจจัย ไดแก 

1. ปจจัยจูงใจ “Motivation factors” คือ ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Job 
satisfaction) ซ่ึงเปนปจจัยสัมพันธกับงานโดยตรง ประกอบดวย 

1.1 การไดรับความสำเร็จ (Achievement) 
1.2 การไดรับความยอมรับนับถือ (Recognition) 
1.3 ความกาวหนา (Advancement) หรือโอกาสเจริญเติบโตในตำแหนง (Possibility 

of growth) 
1.4 ตัวงานเอง (Work itself) 
1.5 การไดรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 

2. ปจจัยสุขอนามัย/ปจจัยเพ่ือการคงอยู “Hygiene factors or maintenance factors” 
คือ ปจจัยท่ีปองกันบุคคลไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfies) ซ่ึงเก่ียวกับสภาพแวดลอม
ประกอบดวย 

2.1 สถานภาพในองคกร (Status) รวมไปถึง สภาพการทำงาน (Working condition) 
2.2 สัมพันธภาพกับบุคลากรขององคกร (Relation with supervisors) 
2.3 คุณภาพของการควบคุมของผูบังคับบัญชา (Quality of supervision) 
2.4 นโยบายและการบริหารขององคการ (Company policy and administration) 
2.5 เงินเดือนและคาจาง (Pay) 
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Herzberg เชื่อวา ปจจัยจูงใจเปนปจจัยทำใหเกิดแรงจูงใจตองานทางตรง หากองคกรมีปจจัย
จูงใจท่ีเหมาะสมและเพียงพอตอความตองการของบุคคลนั้นจะเปนสวนท่ีชวยสรางแรงจูงใจ จนทำให
บุคคลเกิดความผูกพันตองานและองคกรโดยตรง จึงสรุปไดวา เปนปจจัยท่ีทำใหเกิดความพึงพอใจ 
(Satisfied factors) แกบุคคลในขณะเดียวกันปจจัยสุขอนามัยก็เปนปจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอมท่ีสำคัญ 
ในการทำงานท้ังสองปจจัยนี้ทำหนาท่ีรักษาคนไวในองคการ 

ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Maslow 
ทฤษฎีของ Maslow (1954 อางถึงใน สมุทร ชำนาญ, 2554) วาความตองการของมนุษยท่ี

เกิดข้ึนจากระดับต่ำสุดของความตองการทางกายไปสูข้ันสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการทางจิตวิทยามีลักษณะ
เปนข้ันบันได (Hierarchy) รวม 5 ระดับ ไดแก 

1. ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันต่ำสุด (Basic 
needs) เพ่ือความอยูรอดของบุคคล เชน ความตองการเรื่องอาหาร น้ำ อากาศ เปนตน กลาวไดวา 
ปจจัยองคกรสามารถตอบสนองความตองการระดับนี้คือ การใหเงินเดือนข้ันต่ำสุดท่ีเพียงพอตอการ
ดำรงชีวิต จัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

2. ความตองการดานความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการท่ีเก่ียวของกับดาน
จิตใจและรางกาย (Emotion & physical) ไดแก ความตองการเก่ียวกับความม่ันคงความปลอดภัย 
(Security) เสรีภาพท่ีปราศจากการคุกคามใด ๆ (Protection from danger) เปนตน ในสังคมการทำงาน
สวนใหญมีความตองการท่ีจะไมเปนผูถูกกระทำ ในลักษณะไมยุติธรรมในการปฏิบัติงาน องคการจึงสามารถ 
สรางเง่ือนไขเพ่ือตอบสนองความตองการข้ันนี้โดยการจัดเง่ือนไขท่ีปลอดภัยในท่ีทำงาน เชน ใชการ
บริหารบุคคลโดยระบบคุณธรรม มีความยุติธรรม สรางความม่ันคงในงาน จัดใหมีระบบอุทธรณรองทุกข
เม่ือไมไดรับความเปนธรรม ใหความสะดวกสบายในการทำงาน จัดใหมีระบบประกันสวัสดิการสังคม และ
เงินตอบแทนหลังออกจากงาน จัดระบบบำเหน็จ บำนาญมีคาจางคาตอบแทนท่ีสูงกวา เพ่ือความอยูรอด
ตามปจจัยพ้ืนฐานของการดำรงชีวิต ตลอดจนการเปดโอกาสใหมีเสรีภาพในการรวมตัวเปนสมาคม ชมรม 
หรือสหภาพ เปนตน 

3. ความตองการในทางสังคม (Social needs) หรือตองการท่ีจะผูกพันกับบุคคลอ่ืน (Group 
affinity) เปนความตองการท่ีสอดคลองกับธรรมชาติของมนุษยคือ ความเปนสัตวสังคม (Social animal) 
เม่ือมนุษยม่ันใจในความม่ันคงปลอดภัยของตนเองแลวก็จะเกิดความตองการท่ีสูงข้ึน ความตองการในระดับนี้ 
ประกอบดวย ความตองการมีปฏิสัมพันธทางสังคม (Social activities) ตองการความรัก ความผูกพัน 
ความเปนเจาของ และความเปนเพ่ือนและมิตรภาพ ความตองการเหลานี้ เปนความตองการในดานการ
แสวงหาเพ่ือน ในขณะเดียวกัน นอกจากมนุษยตองการความรักจากบุคคลอ่ืนแลว ยังมีความตองการท่ีจะ
เปนผูใหความรักคนอ่ืนดวย องคการจึงสามารถตอบสนองความตองการระดับนี้ดวยการเปดโอกาสใหสมาชิก 
ไดรวมกลุมกันตามความสนใจ ใหโอกาสพบปะสังสรรคทางสังคมระหวางการทำงาน ใชวิธีนิเทศงานดวย
การแนะนำชวยเหลือฉันทมิตรหรือกัลยาณมิตร ใหโอกาสสมาชิกไดทำงานแบบทีมและพัฒนาความเปน
เพ่ือนใหมข้ึนในท่ีทำงาน เปนตน 

4. ความตองการการยกยองนับถือ (Esteem needs) เปนความตองการทางสังคมในระดับสูง
ข้ึนเปนไปตามธรรมชาติของมนุษยท่ีนอกเหนือจากการยอมรับในตนเอง (Self-esteem) แลวมนุษยยัง
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อยากไดการยอมรับและเปนท่ียกยองของคนอ่ืนเม่ือทำงานสิ่งหนึ่งสิ่งใดสำเร็จ ความพึงพอใจในการท่ีมี
ฐานะเดนทางสังคม ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะนำไปสูความเชื่อม่ันในตนเอง และความรูสึกวาตนเองมีคุณคาความ
ตองการการยกยองนับถือ ประกอบดวย ความตองการท่ีเก่ียวกับการยอมรับนับถือตนเอง และการไดรับ
การยกยองนับถือจากผูอ่ืน เปนความตองการความสำเร็จ ความมีเกียรติศักดิ์ ความยอมรับในความมีชื่อเสียง 
มีสถานภาพดีเดนในสังคม เปนตน องคการจึงสามารถดำเนินการไดหลายอยางท่ีแสดงออกถึงการตอบสนอง 
ความตองการระดับนี้ เชน การจัดกิจกรรมยกยองเชิดชูเกียรติสำหรับบุคลากรท่ีประสบความสำเร็จดวย
การมอบรางวัล หรือโลประกาศเกียรติคุณ การจัดงานเลี้ยงเปนรางวัลฉลองความสำเร็จครั้งสำคัญการ
มอบเงินรางวัลหรือเงินโบนัส แมเปนจำนวนเล็กนอยก็ตาม การใหการยอมรับคำแนะนำเพ่ือปรับปรุงจาก
บุคลากร การกลาวยกยองถึงผลงานดีเดนของบุคลากรในโอกาสตาง ๆ การใหสิทธิพิเศษท่ีแสดงถึงการ
ไดรับเกียรติยกยองในความสำเร็จ เปนตน 

5. ความตองการความสำเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization or self-realization) เปน
ความตองการข้ันสูงสุดของมนุษยท่ีเกิดข้ึนหลังจากความตองการข้ันอ่ืน ๆ ท่ีกลาวมาแลว กลาวคือเม่ือ
ความตองการดานรางกายความปลอดภัยดานสังคม และไดรับการยกยองมีฐานะเดนทางดานสังคมไดรับ
การตอบสนองแลวไมนานบุคคลก็จะมีความรูสึกไมพอใจเกิดข้ึนหากวาเขาไมสามารถท่ีจะทำอะไรไดตามท่ี
ตนปรารถนาจะทำ เชน มีความตองการท่ีจะเกิดการรับรูวาเขามีความกาวหนาในการท่ีไดใชศักยภาพของ
ตนเองอยางเต็มท่ีไดทำงานท่ีเหมาะกับความสามารถและทักษะท่ีตนเองชอบ ไดทำงานท่ีมีความสำคัญ
และทาทายความสามารถความกาวหนา ความสำเร็จของงาน และโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตน 
เปนตน ปจจัยเหลานี้ลวนแตเปนความตองการท่ีทาทาย ซ่ึงถูกจัดรวมไวในความตองการในระดับสูงสุดนี้ดวย 
และเปนสิ่งท่ีบุคคลตองการไดรับการตอบสนองอยางครบถวน เปนความตองการท่ีมีคุณคาสูงสุดของ
ความเปนมนุษยท่ีมีความสมบูรณแหงตนไดทำ และไดสำเร็จในทุกอยางท่ีตนใฝฝนและปรารถนาไดใช
ความสามารถ และพัฒนาศักยภาพ องคกรสามารถตอบสนองความตองการในระดับสูงสุดของบุคลากรได 
โดยการจัดสถานการณสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือหรือเปนโอกาสตอการประสบความสำเร็จสูงสุดในชีวิตของ
บุคลากรแตละคน เพ่ือใหเขาไดใชโอกาสเหลานั้นเปนเครื่องมือสูความสำเร็จไดดวยตนเอง 

สรุปไดวาท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุน เปนสวนชวยใหบุคลากรในองคกรมีแรงจูงใจ รวมไป
ถึงมีปจจัยตาง ๆ สนับสนุนใหการทำงานนั้นสำเร็จลุลวง และเม่ืองานประสบความสำเร็จแลวนั้นก็จะทำให
เกิดความชอบและรักงาน เปนสวนชวยผลักดันใหงานมีประสิทธิภาพและทำใหบุคลากรไดรับการยอมรับ 
และเปนท่ียกยองของคนอ่ืนเม่ือทำงานสิ่งหนึ่งสิ่งใดสำเร็จ ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะนำไปสูความเชื่อม่ันในตนเอง 
และความรูสึกวาตนเองมีคุณคา ทำใหบุคลากรผูกพันกับองคกรและชวยสงเสริมพัฒนาองคกรใหสำเร็จ
ลุลวงตอไป 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน 
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงาน คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of working life)

เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งท่ีสำคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of life) แนวความคิดเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตการทำงานไดกำเนิดและแพรหลายในหลาย ๆ ดานของการทำงาน สำหรับความหมายของ
คำวา คุณภาพชีวิตการทำงานมีผูรู นักวิชาการ หรือผูเก่ียวของไดใหความหมาย หรือคำนิยามไวนาสนใจ
หลายประเด็น คือ 

Walton (1974 อางถึงใน อิสราภรณ รัตนคช, 2551) กลาวถึงความหมาย ดังนี้ คุณภาพชีวิต
ในการทำงาน หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานท่ีตอบสนองความตองการและความปรารถนาของคนใด
คนหนึ่ง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะแนวทางสภาพตัวบุคคลและสังคมขององคการท่ีทำใหงานประสบ
ผลสำเร็จ 

คุณภาพชีวิตในการทำงานและความเปนอยูของบุคลากรนั้น จะมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทำงานท่ีดีไดนั้น จะตองมีความผูกพันกับงาน และจะตองดำเนินชีวิตอยางเปนสุข ดังนั้น ผูบริหารจะตอง
คำนึงถึงคุณภาพชีวิตการทำงานของผูปฏิบัติงานท่ีสงผลตอการทำงานของบุคลากรและชี้แนวนโยบายใน
การบริหารงานเพ่ือใหบุคลากรไดรับรูและเกิดความพอใจกับผูปฏิบัติงานและในการวัดระดับคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน จึงควรพิจารณาใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน โดยงานวิจัยท่ีไดศึกษาถึงองคประกอบ 
8 ดาน คือ 

(1) ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 
(2) ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกสขุลักษณะและปลอดภัย 
(3) ดานการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร 
(4) ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
(5) ดานการบูรณาการทางสังคม 
(6) ดานธรรมนูญในองคการ 
(7) ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
(8) ดานความเก่ียวของและเปนประโยชนตอสังคม 

สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการกับคุณภาพชีวิตการทำงาน ท้ัง 2 อยางนั้นมีความสำคัญกับ
องคกรในทุกระดับ เพราะหากจะบอกวาบุคลากรมีความผูกพันมากนอยเทาใด และจะหาทางแกไขปญหา
ไดอยางไร เชน หากพบวาคนมีความผูกพันตอองคกรนอย องคกรก็จะไดนำไปปรับปรุงและพัฒนา อีกท้ัง
ยังเปนการพัฒนาองคกรเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงรวมไปถึงการแขงขันดวย 

Walton (1973) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทำงานไววา “การทำงานนั้นมิใชแคสิ่งท่ีใชกำหนด 
เวลาในการทำงานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใชมีเพียงกฎหมายท่ีคุมครองแรงงานเด็กหรือการจาย
คาตอบแทนท่ีคุมคาเพียงเทานั้น” แตยังรวมไปถึงความตองการ ความปรารถนาท่ีมีผลใหชีวิตของบุคลากรนั้น 
ดียิ่งข้ึน รวมไปถึงความตองการท่ีมาจากตัวพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน รวมถึงการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจอีกดวย 
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Westley (1979) คุณภาพชีวิตการทำงานเปน 4 มิติ คือ 
1. มิติท่ีเก่ียวของกับความไมเสมอภาค (Inequity) 
2. มิติท่ีเก่ียวของกับความไมม่ันคง (Insecurity) 
3. มิติอัญญะภาพหรือความแปลกแยก (Alienation) 
4. มิติท่ีเก่ียวกับการปลีกตัว (Anomie) 

สรุป ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการทำงานซ่ึงสามารถท่ีจะสนองความตองการท้ังดานรางกาย 
และดานจิตใจทำใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทำงาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเอง และทำใหงาน
บรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังมีสวนทำใหการดำเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข 
มีความเปนอยูดีข้ึน 
 จีระ หงสลดารมย (2533) ไดใหทรรศนะเก่ียวกับองคประกอบท่ีมีความสำคัญของคุณภาพ
ชีวิตการในทำงานวา ชวงเวลาแหงการดำรงชีวิต ของทรัพยากรมนุษยในวันหนึ่งๆ นั้น การใชเวลาในชวง
การทำงานมักจะมีมากท่ีสุด ท้ังนี้คุณภาพชีวิตในการทำงานถือเปนท่ีสิ่งสำคัญ คุณภาพชีวิตการทำงาน
นั้นจึงมีองคประกอบท่ีสำคัญ ดังนี้ 

1. คาจางและสวัสดิการ ถือไดวาเปนปจจัยท่ีมีความสำคัญในการสรางแรงจูงใจในการทำงาน
และความสามารถในการดำรงชีวิตอยูในสังคมและกับครอบครัว คาจางและสวัสดิการของผูใชแรงงานจะ
มีความแตกตางกันตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงานนั้น ๆ คือ โครงสราง
ของคาจางและสวัสดิการตลาดแรงงานทุกประเภทจะมีการจัดสรรตามคุณภาพของทรัพยากรมนุษย 

2. สภาพการทำงาน สภาพแวดลอมในการทำงานถือเปนปจจัยในการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ผลิตและคุณภาพชีวิตในการทำงาน ซ่ึงมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจและตองการสภาพแวดลอมใน
สถานที่ทำงานที่ดี สภาพการทำงานของแรงงานจะแตกตางกันตามขนาดของอุตสาหกรรมในสถาน
ประกอบการ 

3. ความปลอดภัยในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน นอกจากจะมีคาจางและสวัสดิการท่ี
เหมาะสมและสภาพการทำงานท่ีดีแลว ความปลอดภัยในการทำงานยังถือเปนอีกปจจัยสำคัญ ซ่ึงในปจจุบัน 
แรงงานในสถานประกอบการประมาณรอยละ 95 มีเครื่องปองกันอุบัติเหตุ เชน อุตสาหกรรมผลิตน้ำมัน 
อุตสาหกรรมประกอบรถยนตและธนาคาร เปนตน 

4. การคุมครองแรงงานซ่ึงเปนกลไกและมาตรฐานหนึ่งของทางรัฐบาล เพ่ือทำการคุมครอง
แรงงานใหมีคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีเหมาะสม เชน การคุมครองในเรื่องของคาจาง สภาพการจางงาน 
สภาพการทำงาน เปนตน 

Huse & Cumming (1985 อางถึงใน พรสุข, 2541) เสนอลักษณะท่ีสำคัญของคุณภาพชีวิต
การทำงานไว 8 ประการ ดังนี้ 

1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและมีความเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) คือ 
การไดรับเงินเดือนหรือผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและมีความสอดคลอง 

2. สภาพการทำงานท่ีปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
คือ การท่ีบุคลากรไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม 
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3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) คือ
การท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะพัฒนาตอยอดขีดความสามารถและศักยภาพจากงานท่ีทำและใชทักษะ 
ความสามารถท่ีหลากหลาย 

4. ความกาวหนา (Growth) กลาวคือ การใหท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนาในงานหรือ
สายอาชีพในตำแหนงงานท่ีม่ันคง 

5. สังคมสัมพันธ (Social Integration) กลาวคือ ตองใหผูปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของ
ผูรวมงาน และทำงานรวมกันอยางเปนมิตร มีความเอ้ืออาทรกัน ไมแบงแยกกัน 

6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) กลาวคือ การใหความยุติธรรมในการ
บริหารงาน และปฏิบัติตอบุคลากรไดอยางเหมาะสม รวมไปถึงบุคลากรไดรับการเคารพในสิทธิของตน 

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) กลาวคือ ในภาวะท่ีบุคลากรมีความสมดุล
ระหวางการปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน 

8. ความภูมิใจในองคกร (Organizational Pride) กลาวคือ ความรูสึกของบุคลากรในความ
ภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคกรท่ีมีชื่อเสียง 
 

2.4 ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันตอองคการ 
ปวีณา กรุงพลี (2553) ใหความหมายวาคุณภาพชีวิตการทำงาน และความผูกพันตอองคกร

จะมีอิทธิพลตอกัน เนื่องจากพนักงานรับรูถึงคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีแลว จะสงผลใหมีความพึงพอใจ
ในการทำงาน และมีผลตอสุขภาพจิตท่ีดี 

โศรตี โชคคุณะวัฒนา (2558) ใหความหมายวาคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพัน 
ตอองคกรของพนักงานธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงาน
ธนาคารกรุงไทยสำนักงานใหญ จำนวน 400 คน สังกัดสายงานละ 100 คน โดยนำแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีนำมาวิเคราะหขอมูล คือ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะหคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตาง และสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 41 ปข้ึนไป ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 55,001 บาทข้ึนไป สถานภาพโสด และมีประสบการณทำงาน 15 ปข้ึนไป 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยสำนักงานใหญ 
โดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี คือ 
ในดานการทำงานรวมกันรวมไปถึงความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ดานสิทธิสวนบุคคลในสถานท่ีปฏิบัติงาน  
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน ดานงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคม ดานความกาวหนา 
และความม่ันคงในการทำงาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการพัฒนาศักยภาพ 
ของพนักงาน และดานการไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ตามลำดับผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศ 
และสังกัดสายงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณใน
การทำงานแตกตางทำใหความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ
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คุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 

2.5 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) เปนรัฐวิสาหกิจประเภทสงเสริม 

ท่ีจัดต้ังข้ึนเพ่ือดำเนินงานตามนโยบายพิเศษของรัฐ จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร
ประยุกตแหงประเทศไทย พ.ศ. 2506 สังกัดเดิมกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (วท.) และไดเปลี่ยน
มาใชพระราชบัญญัติสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย พ.ศ. 2522 สืบเนื่องจาก
การจัดตั้งกระทรวงวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมตั้งแตวันท่ี 23 มีนาคม พ.ศ. 2522 จนถึง
ปจจุบันโครงสรางการบริหาร วว. ประกอบดวยงาน 6 กลุม คือ 

1. กลุมวิจัยและพัฒนาดานพลังงานอยางยั่งยืน (พย.) 
2. กลุมวิจัยและพัฒนาดานอุตสาหกรรมชีวภาพ (อช.) 
3. กลุมยุทธศาสตรและจัดการนวัตกรรม (ยธ.) 
4. กลุมบริการอุตสาหกรรม (บอ.) 
5. กลุมบริหาร (บห.) 
6. กลุมงานสังกัดผูวาการ (ผูวาการ) 

นโยบายท่ีสำคัญ 
สนับสนุน สงเสริมและผลักดันใหสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

กาวสู “องคกรชั้นนำระดับอาเซียนในดานการวิจัย พัฒนา และบริการดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และ
นวัตกรรม (วทน.)” 
 วัตถุประสงค 

1) เพ่ือสนับสนุนการปฏิรูปเชิงโครงสรางการบริหารงานราชการของประเทศ การทบทวน
ปรับปรุงการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2) เพ่ือสนับสนุนนโยบายรัฐบาลปจจุบัน วาดวยการสนับสนุนการเพ่ิมคาใชจายในการวิจัย
และพัฒนาในระดับประเทศ เพ่ือมุงเนนไปสูเปาหมายไมต่ำกวารอยละ 1 ของรายไดประชาชาติและ
สัดสวนรัฐตอเอกชน 30:70 โดยการผลักดันใหเกิดการนำผลงานวิจัยและพัฒนา และงานบริการดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ วว. ในสาขาอุตสาหกรรมเปาหมาย ไปใชในการเสริมสรางศักยภาพ
ผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ไทยเพ่ือการเตรียมพรอมรองรับการเปนสวนสำคัญ
ของประชาคมอาเซียน (ASEAN Economic Community) ตลอดจนเรงดำเนินการจัดทำแผนงานและ
ผลักดันใหเกิดกลไก เครื่องมือ สิ่งอำนวยความสะดวกอยางเปนระบบครบครัน สำหรับการถายทอดเทคโนโลยี 
และการนำผลงาน วทน. ไปใชไดจริงในเชิงพาณิชยและเชิงสังคม 

3) เพ่ือสนับสนุนนโยบายรัฐบาลปจจุบันวาดวยการเรงเสริมสรางสังคมนวัตกรรม โดยมุงเนน
การใหบุคลากรดานการวิจัยและพัฒนาของ วว. สามารถไปทำงานในภาคเอกชน และการใหอุตสาหกรรม 
ขนาดกลาง และขนาดยอมมีชองทางการไดรับเทคโนโลยีโดยความรวมมือจากเครือขายหนวยงานและ
สถานศึกษาภาครัฐ 
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4) เพ่ือสนับสนุนนโยบายรัฐบาลปจจุบันวาดวยการสงเสริมใหโครงการลงทุนขนาดใหญของ
ประเทศ สามารถใชประโยชนจากงานวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรมของไทยอยางเหมาะสม โดยมุงเนน
ใหดำเนินการพัฒนางาน วทน. ในสาขาท่ี วว. มีความชำนาญสามารถตอบโจทยผูประกอบการไดอยาง
ชัดเจน และสามารถนำไปใชประโยชนไดจริง 

5) เพ่ือสนับสนุนนโยบายรัฐบาลปจจุบันวาดวยการปรับปรุง และจัดใหมีโครงสรางพ้ืนฐานใน
ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี วิจัยและพัฒนา และดานนวัตกรรมซ่ึงเปนโครงสรางพ้ืนฐานทางปญญา
ท่ีสำคัญในการตอยอดสูการใชเชิงพาณิชยของภาคอุตสาหกรรม ใหมีความพรอมความทันสมัย และ
กระจายในพ้ืนท่ีตาง ๆ โดยมุงเนนความเชี่ยวชาญของ วว. ในสาขาท่ีมีความชำนาญ ไดแก การเกษตร
เพ่ือชุมชน อาหารสุขภาพ ผลิตภัณฑสุขภาพจากสมุนไพร นวัตกรรมวัสดุจากธรรมชาติ พลังงานทางเลือก 
และการจัดการสิ่งแวดลอม เครื่องจักรกลอุตสาหกรรม ท้ังนี้ จะตองมีแนวปฏิบัติในการสรางทุนทางปญญา 
สรางความรวมมือระหวางนักวิจัยสถาบันการศึกษา สถาบันวิจัย สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ 
ตลอดจนองคกรตาง ๆ ท้ังภายในประเทศและตางประเทศ อันจะนำไปสูการพัฒนางาน วทน. และการ
นำ วทน. ไปใชในเชิงพาณิชยและเชิงสังคมแบบครบวงจร 

วิสัยทัศน 
“วว. เปนองคกรชั้นนำในการบูรณาการวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรมเพ่ือสราง

สังคมนวัตกรรมอยางยั่งยืน” 

พันธกิจ 
1. วิจัยพัฒนาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหกับผลิตภัณฑ

และบริการ ตอบสนองการเพ่ิมความสามารถในการแขงขันของประเทศ 
2. ใหบริการวิเคราะห ทดสอบ สอบเทียบ ตรวจสอบ รับรองระบบคุณภาพ อบรม และท่ีปรึกษา 

เพ่ือยกระดับความสามารถในการแขงขันของภาคอุตสาหกรรม 
3. ถายทอดเทคโนโลยีและนวัตกรรม สูอุตสาหกรรมและวิสาหกิจชุมชน และผลักดันใหเกิด

การนำไปใชประโยชนท้ังเชิงเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอมพัฒนาระบบบริหารจัดการองคกรอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 ยุทธศาสตร 
1. สรางสรรคเทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีมีคุณคา ตอบสนองการพัฒนาเศรษฐกิจประเทศบน

พ้ืนฐานความหลากหลายทางชีวภาพ 
2. สรางความเขมแข็งของเศรษฐกิจฐานรากตามความตองการของพ้ืนท่ีดวยวิทยาศาสตร

เทคโนโลยี และนวัตกรรม 
3. สงเสริมการนำความเชี่ยวชาญและโครงสรางพ้ืนฐานทางวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และ

นวัตกรรม ไปใชประโยชนอยางครบวงจร เพ่ือสนับสนุนการสรางสังคมนวัตกรรมท่ียั่งยืน 
4. พัฒนาสูองคกรสมรรถนะสูง ทันสมัย เขมแข็ง พ่ึงตนเองไดและมีธรรมาภิบาล 

 วัฒนธรรมองคกร : “สรางองคกรแหงปญญา สรางคุณคานวัตกรรม” 
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คานิยมองคกร : “Smart TISTR - มุงเนนลูกคา พัฒนาตนเอง” 
TISTR 
T = Team work การทำงานเปนทีม 
I = Innovation สรางสรรคนวตักรรม 
S = Satisfaction ความพึงพอใจของลูกคา 
T = Trustworthy ความศรัทธาและเชื่อถือ 
R = Responsibility รับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย 

 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
สันตฤทัย ลิ่มวีรพันธ (2550) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานตอองคการ (Employee 

Engagement) กรณีศึกษา บริษัท ระยอง  เพียวริฟายเออร จำกัด มหาชน ผลการวิจัยพบวาระดับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.86 และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวาดานท่ีพนักงานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง ไดแก ดานองคการ
เปนท่ีพ่ึงได รองลงมาคือ ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน และดานภาวะผูนำ   
ดานปจจัยความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม 
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.86 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีความผูกพันตอ
องคการในดานบรรทัดฐานทางสังคม อยูในระดับสูงท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ย 4.18 รองลงมาคือ ความผูกพัน
ตอองคการในดานความรูสึก มีคาเฉลี่ย 3.77 และดานความตอเนื่อง มีคาเฉลี่ย 3.62 

พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ (2558) ศึกษาในเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานกับการรักษาความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรตางวัย กรณีศึกษา บุคลากรในสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย การศึกษา
พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคคลากรตางวัยท้ังสามกลุม 
โดยบุคลากรกลุมเบบี้บูมเมอรส (Baby Boomers) มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง สวนบุคลากร
กลุมเจนเนอเรชันเอ็กซ (Gen X) และบุคลากรกลุมเจนเนอเรชันวาย (Gen Y) มีความสัมพันธอยูในระดับ
คอนขางสูง 

นฤมล จินดา (2554) ไดทำการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา ภาควิชาพยาธิวิทยาโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดทำการรวบรวมขอมูลจากพนักงาน
ภาควิชาพยาธิวิทยาโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง จำนวน 516 คน ใชตารางสำเร็จรูปคำนวณขนาดของ
กลุมตัวอยางของ Taro Yamane ไดขนาดกลุมตัวอยาง 222 คน สุมตัวอยางตามสะดวกโดยเก็บขอมูล
จากพนักงานทุกตำแหนง เครื่องมือท่ีใช คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผลการศึกษาพบวาเพศชาย
มีคาเฉลี่ยในการตั้งใจลาออกสูงกวาเพศหญิง มีอายุของพนักงานระหวาง 31 - 35 ป ระดับการศึกษาสูงสุด 
ม.6, ปวช., ปวส. มีรายไดระหวาง 10,000 - 20,000 บาท มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 3 ป และมี
สถานภาพโสด สาเหตุของการลาออกของพนักงานในภาพรวมนั้น เกิดจากปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
เปนสาเหตุลำดับท่ี 
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1. ดานความสัมพันธกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงานเปนอันดับ 
2. ดานความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงานเปนสาเหตุ 
3. ดานนโยบายและการบริหารงานของบุคลากรเปนสาเหตุลำดับท่ี 
4. และดานคาตอบแทนและผลโยชนท่ีเก้ือกูลเปนสาเหตุลำดับสุดทาย และผลการทดสอบ

สมมติฐานขอแรกพบวาปจจัยสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายได 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสถานภาพการสมรสตางกันมีผลตอความตั้งใจลาออกตางกันอยางไมมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผลการทดสอบสมมติฐานขอที่สองพบวาปจจัยดานองคกรมี
ความสัมพันธ กับการตัดสินใจลาออกของพนักงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

นิพนธ ฐานะพันธุ (2560) กลาวถึงแนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทำงานจากการ
สัมภาษณเชิงลึกผูบริหาร จำนวน 5 คน ในประเด็นคุณภาพชีวิตการทำงานจำนวน 8 ดาน สรุปแนวทาง
ในการเสริมสรางคุณภาพชีวิต ไดดังนี้ 

1. แนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทำงานดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 
ควรเพ่ิมสวัสดิการ เชน การตรวจสุขภาพประจำป การทดสอบสมรรถนะรางกาย การใหเงินสมทบใน
การจัดซ้ือเครื่องแบบขาราชการ และการใหเงินชวยเหลือกรณีบุคลากรเสียชีวิต รวมท้ังในการทำงาน
นอกเวลาราชการบุคลากรจะไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ซ่ึงเปนการเพ่ิมคาตอบแทน
อีกทาง 

2. แนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทำงานดานการบูรณาการทางสังคมควรสงเสริม
การทำงานท่ีบูรณาการรวมกันภายในองคการ เชน การจัดกิจกรรมจิตอาสา การจัดกิจกรรมสานสัมพันธ 
การจัดกิจกรรมวันสงกรานต การจัดกิจกรรมวันปใหม และการจัดกิจกรรมแสดงมุทิตาจิตผูเกษียณอายุ
ราชการ เพ่ือใหผูบริหารและบุคลากรมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน 

3. แนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทำงานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
สวนตัว ไดแก การจัดลำดับความสำคัญของงาน การกำหนด timeline ของงาน เพ่ือใหทราบถึงชวงเวลาท่ี
ตองปฏิบัติงานใหแลวเสร็จอยางชัดเจน หรือการนำระบบดิจิตอลมาชวยในการทำงานเพ่ือลดข้ันตอน
การทำงานและใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมท้ังมีการกำหนดนโยบายชวงเวลาในการปฏิบัติงาน
ท่ีชัดเจน 

4. แนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทำงานดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
ไดแก การจัดทำ career path รายบุคคล เพ่ือใหบุคลากรมีการเตรียมความพรอมท่ีจะกาวหนาในสายงาน 
และสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเขาสูระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HIPPS) เพ่ือเปนการดึงดูด 
รักษา และจูงใจคนเกง คนดี ใหอยูกับองคการ และเปนการเตรียมบุคลากรท่ีจะกาวสูตำแหนงผูบริหาร
ระดับสูง และผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ 

5. แนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทำงานดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 
ควรมีนโยบายในดานสิ่งแวดลอม ไดแก การจัดกิจกรรม 5 ส. การจัดกิจกรรม Big Cleaning Day  
การจัดเก็บเอกสารในรูปแบบของเอกสารอิเล็กทรอนิกส และสงเสริมใหมีประดับตนไม และนโยบายใน
ดานความปลอดภัย ไดแก การใชระบบคียการดในการเขา - ออก สำนักงานการแลกบัตรสำหรับผูมา
ติดตอ และการจัดเวรเจาหนาท่ีใหตรวจดูความเรียบรอยภายในสำนักงาน 
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6. แนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทำงานดานการรักษาสิทธิสวนบุคคลและระเบียบ 
ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน ควรสรางคานิยมใหบุคลากรเปนคนท่ีกลาแสดงความคิดเห็นในทางท่ีถูกตอง 
และผูบริหารมีการเปดโอกาสใหบุคลากรใหม ๆ ไดปฏิบัติงานท่ีมีความทาทาย 

7. แนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทำงานดานการพัฒนาความรูความสามารถของ
บุคลากร ควรมีนโยบายในการจัดสงบุคลากรเขารับการอบรมตามหลักสูตรตาง ๆ ท่ีเปนการเพ่ิมพูน
ความรูในการปฏิบัติงาน ไดแก หลักสูตรภาษาอังกฤษ หลักสูตรการจัดการเอกสารออนไลนดวย Cloud 
Computing และการสรางแบบสอบถามออนไลนดวย Google Farms หลักสูตรการจัดซ้ือจัดจางและ
บริหารพัสดุภาครัฐ และการจัดทำเว็บไซต และเขารับการอบรมตามสายงาน ไดแก หลักสูตรกฎหมาย
มหาชน หลักสูตรผูบริหารระดับกลาง และหลักสูตรผูบริหารระดับสูงนอกจากการใหความรูจาก
บุคคลภายนอกแลว ผูบริหารไดมีการสนับสนุนใหบุคลากรใหความรูกับบุคคลภายใน โดยการจัดกิจกรรม 
KM Day เพ่ือเปนการพัฒนาความรู โดยเปนการนำเสนอของบุคลากรภายในสำนักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา 

8. แนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทำงานดานความเก่ียวของและเปนประโยชนตอ
สังคม ควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขารวมกิจกรรมรวมกับองคการและองคการอ่ืน เชน กิจกรรมจิตอาสา 
กิจกรรมชวยผูประสบอุทกภัย เปนตน 

ธนาคาร ขันธพัด (2557) ศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ท่ีสงผลตอความจงรักภักดีของผูปฏิบัติงานในองคกร กรณีศึกษา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จำนวน 400 คน พบวา ปจจัยจูงใจ ท้ัง 3 ดาน 
ไดแก ดานการไดรับคำสรรเสริญเยินยอดานความเจริญกาวหนา และดานการไดรับความไววางใจจาก
หัวหนางาน ไมสงผลตอความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย จากการศึกษาพบวา พบวา ปจจัยค้ำจุนดานคาตอบแทน (โบนัส) และดานเงินเดือนไม
สงผลตอความจงรักภักดีในองคกรของผูปฏิบัติงานในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย แตดานสวัสดิการ 
ของพนักงานสงผลตอความจงรักภักดีในองคกรของผูปฏิบัติงานในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
พบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานดานวัฒนธรรมการทำงาน ไมสงผลตอความจงรักภักดีในองคกรของ
ผูปฏิบัติงานในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย แตดานสภาพแวดลอมในท่ีองคกรและดานคุณคาทาง
สังคมหรือการทำงานรวมกันสงผลตอความจงรักภักดีในองคกรของผูปฏิบัติงานในการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย 

พงศภัค วิ่งเร็ว (2559) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานและความผูกพันตอองคกรของ
เจาหนาท่ีสำนักงานคุมประพฤติจังหวัดสมุทรปราการ พบวา โดยภาพรวมและรายดาน เจาหนาท่ี
สำนักงานคุมประพฤติมีคุณภาพชีวิตการทำงาน อยูในระดับดี โดยดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
คือ ดานท่ีมีคุณภาพชีวิตสูงสุด สวนผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกร พบวา เจาหนาท่ีสำนักงานคุม
ประพฤติมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับสูง และเม่ือทดสอบสมมติฐาน พบวา คุณภาพชีวิตท้ังภาพรวม 
และรายดาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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Mensah (2014) ไดศึกษา ผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอการคงอยูของ
พนักงานของธนาคารพาณิชย กรุงอักกรา สาธารณรัฐกานา พบวา คาตอบแทน ความสมดุลระหวางชีวิต
และการทำงาน ความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูของพนักงานอยางมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติ สวนความพึงพอใจไมมีผลตอความสัมพันธของปจจัยการคงอยูของพนักงาน ในดานงานวิจัยท่ี
เก่ียวของในประเทศไทยนั้น ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และประสพชัย พสุนนท (2558) ศึกษาปจจัยท่ีมี
ผลกระทบตอความตั้งใจลาออกของพนักงานแผนกหวงโซอุปทาน พบวาตัวแปรท้ัง 3 ปจจัย คือ 1. ความ
ไมชัดเจนในงาน 2. การรับรูการเมืองในองคการ และ 3. อัตราเงินเดือนและสวัสดิการ สงผลกระทบตอ
ความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานแผนกหวงโซอุปทาน โดยปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
เปนตัวพยากรณท่ีสำคัญมากท่ีสุด 

วารุณี มิลินทปญญา (2561) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบุคคล ความพึงพอใจ และ
ความผูกพันตอองคการกับการคงอยูในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบวาปจจัยท่ีมีผลตอ
การคงอยูในงานของบุคลากรดานความพึงพอใจมีความสัมพันธกับการคงอยูในงาน และปจจัยดานความ
ผูกพันมีความสัมพันธกับการคงอยูในงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยความพึงพอในงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการคงอยูในงานในระดับปานกลาง (r=0.525) และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการคงอยูในงานในระดับปานกลาง (r=0.567) เชนกัน สำหรับปจจัยบุคคล อายุ และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับการคงอยูในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 

ฐานิฎา เจริญเลิศวิวัฒน (2558) ทำการศึกษา ความพึงพอใจในคาตอบแทน สวัสดิการและ
คุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรกรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข  พบวา 
ความพึงพอใจในคาตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิต และความจงรักภักดี ของพนักงานราชการกรม
ควบคุมโรค อยูในระดับมาก สำหรับการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ อายุ และระยะเวลาในการทำงาน
ของพนักงานท่ีแตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในคาตอบแทนสวัสดิการและคุณภาพชีวิตแตกตางกัน
และพบวาอายุ ระดับการศึกษาและระดับรายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
การทดสอบความสัมพันธพบวา ความพึงพอใจในคาตอบแทน (r = 0.630) สวัสดิการ (r = 0.614) และ
คุณภาพชีวิต (r = 0.716) มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีระดับนัยสำคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

ณัฐธิดา สกุลตันติเมธา (2559) ทำการศึกษา ลักษณะบุคคล วิถีชีวิต กระบวนการทำงาน 
และแรงจูงใจ ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุม Gen Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จำนวน 400 คน และวิธี
ทางสถิติแบงเปน 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและเชิงอนุมาน ไดแก การใชสถิติทดสอบหาความ
แตกตางคา F พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับ
คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุม Gen Y ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีไมแตกตางกัน 
ในทางตรงกันขามดานอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุม Gen Y ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกตางกัน และการใชสถิติ
ทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยแบบงาย พบวา ปจจัยดานวิถีชีวิต สงผลตอระดับคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุม Gen Y ในเขตกรุงเทพมหานคร และปจจัยดานแรงจูงใจสงผล
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ตอระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุม Gen Y ในเขตกรุงเทพมหานคร และการ
ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยแบบพหุคูณ พบวา ปจจัยดานกระบวนการทำงาน ในดาน
การวางแผน และการปรับปรุง สงผลตอระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุม 
Gen Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ศิลาพร กันทา (2562) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา มีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากบุคลากร
สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาจำนวน 178 คน และวิเคราะหขอมูลดวยความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบคาที คาความแปรปรวนทางเดียวและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน สวนการวิจัยเชิงคุณภาพศึกษาจากเอกสาร และการสัมภาษณเชิงลึก ผูใหขอมูลสำคัญ ไดแก  
ท่ีปรึกษาดานสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผูอำนวยการสำนักอำนวยการ ผูอำนวยการสำนักสงเสริมและ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร ผูอำนวยการกลุมพัฒนาระบบบริหาร และผูอำนวยการกลุมงานบริหารบุคคล 
จำนวนท้ังสิ้น 5 คน และวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหแบบอุปนัยการวิจัยพบวา 

1) บุคลากรมีระดับคุณภาพภาพชีวิตการทำงานอยูในระดับปานกลาง 
2) บุคลากรมีระดับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
3) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานจำแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุราชการ 

อัตราเงินเดือน และระดับตำแหนงแตกตางกัน 
4) บุคลากรมีความผูกพันตอองคการจำแนกตามเพศ อายุ อายุราชการ อัตราเงินเดือน ระดับ

ตำแหนงแตกตางกัน 
5) คุณภาพชีวิตการทำงานสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
6) แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยการจัดสวัสดิการ จัดฝกอบรม และ 

จัดกิจกรรมจิตอาสา 
 

  



บทท่ี 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
สำหรับการศึกษาในเรื่อง ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุนและคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีผลตอความ

ผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยใชการวิจัยเชิงสำรวจ และมีวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม ผูศึกษาไดกำหนดแนวทางในการ
ดำเนินการ โดยมีลำดับข้ันตอน ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 การสุมกลุมตัวอยาง 
3.3 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 
3.4 วิธีการเก็บขอมูล 
3.5 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
ประชากรท่ีใชการศึกษา 
จำนวนประชากรท่ีใชในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ เปนพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีจำนวน 601 คน (สำนักทรัพยากรบุคคล แผนปฏิบัติการ ป 2563 ขอมูล 
ณ 14 พฤศจิกายน 2562) โดยโครงสรางการบริหารงานของ วว. ประกอบดวย 

กลุมงานหลัก 6 กลุม ไดแก 
1. กลุมวิจัยและพัฒนา ดานอุตสาหกรรมชีวภาพ จำนวน   123   คน 
2. กลุมวิจัยและพัฒนา ดานพัฒนาอยางยั่งยืน จำนวน   121   คน 
3. กลุมบริการอุตสาหกรรม                      จำนวน   182   คน 
4. กลุมบริหาร                                        จำนวน   102   คน 
5. กลุมยุทธศาสตรและจัดการนวัตกรรม             จำนวน   38    คน 
6. กลุมข้ึนตรงผูวาการ                                 จำนวน   35    คน 

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหง 

ประเทศไทยจำนวน 601 คน ซ่ึงผูศึกษากำหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรการคำนวณหาขนาดของกลุม
ตัวอยางแบบทราบจำนวนประชากรโดยกำหนดระดับความเชื่อม่ันท่ีรอยละละ 95 และกำหนดระดับ
ความผิดพลาด ไมเกินรอยละ 5 โดยใชสูตรคำนวณ โดยใชสูตรของ Taro Yamane (1973) ดังนี้ 
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=  
𝑁𝑁

1+𝑁𝑁(𝐸𝐸)2
 

เม่ือ    
n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N  =  จำนวนประชากร 
E  =  .05 (ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95) 

    แทนคา     n  =  
(601)

1+(601)(.05)2
 

       =  240.16 

ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคำนวณเทากับ 240 ตัวอยาง 

 ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคำนวณและเปนขนาดของกลุมตัวอยางท่ีเพียงพอเทากับ 
240 ตัวอยาง แตเนื่องจากจำนวนประชากรมีขนาดเล็กผูศึกษาจึงทำการเก็บตัวอยางเพ่ิมอีก 60 ตัวอยาง 
เพ่ือเปนการปองกันความผิดพลาดและปองกันการตอบแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณ ดังนั้นจึงมีกลุมตัวอยาง 
ท่ีใชในการศึกษาท้ังสิ้น จำนวน 300 ตัวอยาง 
 

3.2 การสุมกลุมตัวอยาง 
ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multistage Sampling) 
ข้ันตอนท่ี 1 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบวิจารณญาณ หรือ แบบเจาะจง (Judgment or 

Purposive Sampling) โดยเลือกศึกษากลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในตำแหนงพนักงานของสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยและมีอายุงาน 1 ปข้ึนไป 

ข้ันตอนท่ี 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางงแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการแบงพนักงานท่ีมี
อายุงาน 1 ปข้ึนไปออกไปตามกลุมงาน 6 กลุมงานและแจกแจงตามสัดสวนและจำนวนของขนาดกลุม
ตัวอยาง 

ข้ันตอนท่ี 3 ใชวิธีการสุมแบบอยางงาย (Sample Random Sampling) และใชหลักความนาจะ
เปนทำการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางพนักงานของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
แหงประเทศไทยและมีอายุงาน 1 ปข้ึนไป 

 

3.3 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
งานวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสำรวจมีรูปแบบการวิจัยโดยอาศัยเครื่องมือแบบสอบถามแบบ

ปลายปดในแบบสอบถามจะประกอบไปดวย ขอมูลปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
และความผูกพันของพนักงานในองคกร โดยแบงเปน 3 สวน ตามรายละเอียด ดังนี้ 
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แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 3 สวน 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา กลุมงาน/

สังกัดสายงาน อายุงาน เปนแบบสอบถามท่ีมีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (Check List) มีจำนวน  
8 ขอ ดังนี้ 

1. เพศใชระดับการวัดประเภท บัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุใชระดับการวัดประเภท เรียงลำดับ (Ordinal Scale) 
3. ระดับการศึกษาใชระดับการวัด ประเภทเรียงลำดับ (Ordinal Scale) 
4. สถานภาพ ใชระดับการวัด ประเภทบัญญัติ (Nominal Scale) 
5. รายไดตอเดือนใชระดับการวัด ประเภทเรียงลำดับ (Ordinal Scale) 
6. สังกัดสายงานใชระดับการวัด ประเภทบัญญัติ (Nominal Scale) 
7. อายุงานใชระดับการวัดขอมูล ประเภทเรียงลำดับ (Ordinal Scale) 

สวนท่ี 2 คำถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน และคุณภาพชีวิตของพนักงานโดยแบงได ดังนี้ 
สวนท่ี 2.1 
คำถามท่ีเกี่ยวกับปจจัยจงูใจ 
8. ดานความสำเร็จในการทำงาน จำนวน 3 ขอ 
9. ดานการยอมรับ จำนวน 2 ขอ 
10. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติงาน จำนวน 3 ขอ 
11. ดานความรับผิดชอบ จำนวน 3 ขอ 
12. ดานความกาวหนาในงาน จำนวน 3 ขอ 

สวนท่ี 2.2  
คำถามท่ีเกี่ยวกับปจจัยค้ำจุน 
1. ดานสวัสดิการของพนักงาน จำนวน 4 ขอ 
2. ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) จำนวน 2 ขอ 
3. ดานเงินเดือน จำนวน 2 ขอ 
4. ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ จำนวน 3 ขอ 

สวนท่ี 2.3 
คำถามท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
1. ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ จำนวน  1 ขอ 
2. ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย จำนวน 2 ขอ 
3. ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ จำนวน 2 ขอ 
4. ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคง จำนวน 2 ขอ 
5. ดานลักษณะงานท่ีชวยสงเสริมการบูรณาการทางสังคม จำนวน 1 ขอ 
6. ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนพ้ืนฐานทางกฎหมาย จำนวน 1 ขอ 
7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานโดยสวนรวม จำนวน 1 ขอ 
8. ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง จำนวน 2 ขอ 
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สวนท่ี 3  
คำถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน แบงออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 
1. ความผูกพันในดานความรูสึกและความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน จำนวน 5 ขอ 
2. ความผูกพันตอองคกรดานความตอเนื่อง จำนวน 1 ขอ 
3. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม จำนวน 5 ขอ 

ลักษณะการกำหนดคาคะแนนของแบบสอบถามสวนท่ี 2 และ สวนท่ี 3 เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามรูปคะแนนของ Likert Scale ใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาค (Interval Scale) มีลักษณะ ดังนี้ 

ระดับความเห็น เกณฑการใหคะแนน 
มากท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 
มาก มีคาคะแนนเปน 
ปานกลาง มีคาคะแนนเปน 
นอย มีคาคะแนนเปน 
นอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 

การแปลผลแบบสอบถามในสวนท่ี 2 และ สวนท่ี 3 ใชคาเฉลี่ย (Average) โดยมีเกณฑคะแนน 
ตามวิธีการคำนวณ โดยใชสูตรการคำนวณความกวางของอันตรภาคชั้น  

จากเกณฑดังกลาว สามารถแบงชวงระดับคะแนนเฉลี่ยได 5 ชวง ดังนี้ 
 

ชวงชั้นคะแนน   =  
คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ำสุด

ระดับการวัด
         

      =  
5 − 1
5

    = 0.80 

 
ในสวนของการวัดระดับความเชื่อม่ันสามารถแบงได ดังนี้ 
 คาเฉล่ีย    ความหมาย 
 4.21 - 5.00   มากท่ีสุด   
 3.41 - 4.20   มาก   
 2.61 - 3.40   ปานกลาง  
 1.81 - 2.60   นอย    
 1.0 - 1.80   นอยท่ีสุด 
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การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีข้ันตอนตามลำดับ ดังนี้ 

1. ศึกษาขอมูลจากตำรา เอกสาร บทความ ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือมาใชเปน
แนวทางการ สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการศึกษา  

2. นำแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระ เพ่ือเปนการ
ตรวจสอบ ขอคำแนะนำในการนำมาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกับจุดประสงคของการศึกษา  

3. นำแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไข เสนอตอคณะกรรมการการคนควาอิสระ เพ่ือปรับปรุงใหม 
ใหมีความถูกตองกอนนำไปใช  

4. ผูศึกษานำแบบสอบถามฉบับรางท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบ
ความถูกตอง ในสำนวนการใชภาษาท่ีเก่ียวของกับขอคำถามวาสามารถตอบตามมาตรวัด และพิจารณา
ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) การใหคะแนน ดังนี้  

1  = แนใจวาขอคำถามนั้นสามารถวัด ไดตามนิยาม 
0  = ไมแนใจวาขอคำถามนั้นสามารถวัดไดตามนิยาม 
-1 = แนใจวาขอคำถามนั้นไมสามารถวัดไดตามนิยาม 

โดยไดรับการพิจารณาและตรวจสอบแลว ผูศึกษาจึงหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
โดยหาคาดัชนีความ สอดคลองของขอคำถาม (Index of Item-Objective Congruence : IOC) 
(ศิริชัย พงษวิชัย, 2556, น. 140 - 147) โดยใชสูตร ดังนี้ 

สูตรในการคำนวณหาคา IOC 
IOC =   ∑R 

      N 

กำหนดให  IOC = ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา  
 ∑R  = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ  
N = จำนวนผูเชี่ยวชาญ 

เกณฑในการเลือกคำถามท่ีผูเชี่ยวชาญประเมิน ตรวจสอบเก่ียวกับการใชภาษาและความสอดคลอง 
ระหวางขอคำถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอ และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา พิจารณา 
จากคา IOC ถามีคามากกวาหรือเทากับ 0.50 ข้ึนไป แสดงวา ขอคำถามนั้นสอดคลองกับนิยามศัพท ซ่ึงเปน
คำถามท่ีใชไดและหากต่ำกวา 0.50 แสดงวาขอคำถามนั้นไมสอดคลองกับนิยามศัพท ควรพิจารณาปรับปรุง
หรือตัดท้ิง (พิชิต  ฤทธิ์จรูญ, 2547)  

 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิจัยในเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนาและการวิจัยเชิงสำรวจ โดยมุงเนนศึกษาในเรื่อง

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหง
ประเทศไทยโดยมีการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

3.4.1. ผูศึกษาไดขอหนังสือจากทางมหาวิทยาลัยเพ่ือขอความอนุเคราะหไปยังสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย เพ่ือทำการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
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3.4.2 ดำเนินการนำแบบสอบถามท่ีไดผานการทดลองแลวไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตาม
ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดมีการคำนวณไวโดยกลุมประชากรแบงออกเปน 5 กลุมงาน 
 

3.5 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
หลังจากท่ีไดทำการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง หลังจากนั้นไดนำขอมูลท่ีได

ท้ังหมดมาทำการประมวลผลโดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
3.5.1 สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

สมรส รายได/เดือน สังกัดกลุมงาน และระยะเวลาในการทำงาน โดยใชคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ 
(Percentage) 

3.5.2 สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน และคุณภาพชีวิตการทำงานท่ี
สงผลตอความผูกพันใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ตามสมมุติฐาน 
ตอไปนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยจูงใจมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยค้ำจุนมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 

3.5.3 สวนที่ 3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน 
คุณภาพชีวิตการทำงาน และความผูกพันองคกร ซ่ึงเปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร วามี
ความสัมพันธกันไปในทิศทางใด และมีความสัมพันธกันมากหรือนอยเพียงใด ใชการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน และคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ในครั้งนี้ใชโปรแกรมสำเร็จรูป 
ในการประมวลผลแบบสอบถาม จำนวน 300 ชุด จากกลุมตัวอยางท่ีกำหนด มาทำการวิเคราะหดวย
วิธีการทางสถิติและไดกำหนดสัญลักษณและอักษรยอตาง ๆ ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

n     แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

𝒙𝒙�     แทน คะแนนคาเฉลี่ยหรือคาเฉลี่ย 
SD    แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
SS    แทน ผลรวมกำลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
Df    แทน ระดับข้ันความเปนอิสระ (Degree of Square) 
MS    แทน คากำลังสองเฉลี่ยของคะแนน (Mean of Square) 
β          แทน คาน้ำหนักความสำคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนน    
                มาตรฐาน (Beta Weight) 

 R         แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2        แทน กำลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ หรือรอยละของ  
      คาความแปรผันรวมกันของตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ 
Adjusted R2 แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเม่ือปรับแลว 
SEEst        แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ 
t     แทน คาท่ีใชพิจารณา t - distribution 
F     แทน คาท่ีใชพิจารณา F - distribution 
Sig.    แทน คานัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
LSD     แทน Least Significant Difference 
*     แทน มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**     แทน มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

4.1 การนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม พรอมท้ังตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม

จำนวน 300 ชุด และไดจัดลำดับการนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 6 สวน ดังนี้  
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพท่ัวไป 
สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจ  
สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยค้ำจุน 
สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
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สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความความผูกพันในการทำงาน 
สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพท่ัวไป 
ผูศึกษาวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส รายได/เดือน  สังกัดกลุมงาน ระยะเวลาในการทำงาน และตำแหนงงาน โดยการหาคาความถ่ี 
(Frequency) และรอยละ (Percentage 

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจำนวน (ความถ่ี) และคารอยละปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จำนวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
118 
182 

 
39.3 
60.7 

รวม 300 100.0 
2. อายุ 

20 - 35 ป 
30 - 45 ป 
46 - 55 ป 
56 ป ข้ึนไป 

 
102 
101 
65 
32 

 
34.0 
33.7 
21.7 
10.7 

รวม 300 100.0 
3. ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
132 
126 
42 

 
44.0 
42.0 
14.0 

รวม 300 100.0 
4. สถานภาพสมรส 

โสด 
สมรส 
หยาราง/มาย 

 
119 
149 
32 

 
39.7 
49.7 
10.7 

รวม 300 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจำนวน (ความถ่ี) และคารอยละปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 
ปจจัยสวนบุคคล จำนวน (คน) รอยละ 

5. รายได/เดือน 
ต่ำกวาหรือเทากับ15,000 
15,001 - 25,000 
25,001 - 35,000 
35,001 - 45,000 
มากกวา 45,001 ข้ึนไป 

 
1 
88 
78 
65 
68 

 
0.3 
29.3 
26.0 
21.7 
22.7 

รวม 300 100.0 
6. สังกัดกลุมงาน 

กลุมวิจัยและพัฒนาดาน   
อุตสาหกรรมชีวภาพ 
กลุมบริการอุตสาหกรรม 
กลุมวิจัยและพัฒนา 
ดานพัฒนาอยางย่ังยืน 
กลุมบริหาร 
กลุมยุทธศาสตรและจัดการ 
นวัตกรรม 
กลุมข้ึนตรงผูวาการ 

 
71 
 

25 
58 
 

61 
58 
 

27 

 
23.7 

 
8.3 
19.3 

 
20.3 
19.3 

 
9.0 

รวม  300 100.0 
7. ระยะเวลาในการทำงาน 

นอยกวา 1 ป 
1 - 2 ป 
3 - 5 ป 
6 - 10 ป 
10 - 15 ป 
16 ปข้ึนไป 

 
4 
21 
73 
61 
59 
82 

 
1.3 
7.0 
24.3 
20.3 
19.7 
27.3 

รวม 300 100.0 
8. ตำแหนงงาน 

พนักงาน 
หัวหนากลุมงาน 
ผูบริหาร 

 
287 
8 
5 

 
95.7 
2.7 
1.7 

รวม 300 100.0 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา 
ดานเพศ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 182 คน คิดเปนรอยละ 60.7 ท่ีเหลือ

เปนเพศชาย จำนวน 118 คน คิดเปนรอยละ 39.3 
ดานอายุ กลุมตัวอยางสวนใหญ มีอายุระหวาง 20 ป แตไมเกิน 35 ป จำนวน 102 คน  

คิดเปนรอยละ 34.0 รองลงมาไดแก กลุ มอายุระหวาง 30 ป แตไมเกิน 45 ป จำนวน 101 คน 
คิดเปนรอยละ 33.7 กลุมอายุระหวาง 46 ป แตไมเกิน 55 ป จำนวน 65 คน คิดเปนรอยละ 21.7 กลุมอายุ
ตั้งแต 56 ปข้ึนไป จำนวน 32 คน คิดเปนรอยละ 10.7 ตามลำดับ 

ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 132 คน คิดเปน
รอยละ 44.0 รองลงมาปริญญาโท จำนวน 126 คน คิดเปนรอยละ 42.0 ปริญญาเอก จำนวน 42 คน 
คิดเปนรอยละ 14.0 ตามลำดับ 

สถานภาพ กลุมตัวอยางสวนใหญ สถานภาพสมรส จำนวน 149 คน คิดเปนรอยละ 49.7 
รองลงมาสถานภาพโสด จำนวน 119 คน คิดเปนรอยละ 39.7 และสถานภาพหยาราง จำนวน 32 คน 
คิดเปนรอยละ 10.7 ตามลำดับ 

รายได /เดือน กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายได/เดือนระหวาง 15,001 บาท แตไมเกิน 25,000 บาท 
จำนวน 88 คน คิดเปนรอยละ 29.3 รองลงมาไดแกรายได/เดือนระหวาง 25,001 บาท แตไมเกิน 35,000 บาท 
จำนวน 78 คน คิดเปนรอยละ 26.0 รายได/เดือนมากกวา 45,000 บาทข้ึนไป จำนวน 68 คน คิดเปน
รอยละ 22.7 รายได/เดือนระหวาง 35,001 บาท แตไมเกิน 45,000 จำนวน 65 คนคิดเปนรอยละ 21.7 
รายได/เดือนต่ำกวาหรือเทากับ 15,000 บาท จำนวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.3 ตามลำดับ 

สังกัดกลุมงานสวนใหญเปนกลุมวิจัยและพัฒนาดานอุตสาหกรรมชีวภาพ จำนวน 71 คน คิดเปน 
รอยละ 23.7 รองลงมาเปนกลุมบริหาร จำนวน 61 คน คิดเปนรอยละ 20.3 กลุมวิจัยและพัฒนาดานพัฒนา 
อยางยั่งยืนและกลุมยุทธศาสตรและจัดการนวัตกรรม จำนวน 58 คนคิดเปนรอยละ 19.3 กลุมข้ึนตรง
ผูวาการ จำนวน 27 คน คิดเปนรอยละ 9 กลุมบริการอุตสาหกรรม จำนวน 23 คนคิดเปนรอยละ 8.3 
ตามลำดับ 

ระยะเวลาในการทำงานกลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการทำงานมากกวา 16 ปข้ึนไป 
จำนวน 82 คนคิดเปนรอยละ 27.3 รองลงมาระยะเวลาในการทำงาน 3 ป แตไมเกิน 5 ป จำนวน 73 คน 
คิดเปนรอยละ 24.3 ระยะเวลาในการทำงาน 6 ป แตไมเกิน 10 ป จำนวน 61 คนคิดเปนรอยละ 20.3 
ระยะเวลาในการทำงาน 10 ป แตไมเกิน 15 ป จำนวน 59 คน คิดเปนรอยละ 19.7 ระยะเวลาในการ
ทำงาน 1 ป แตไมเกิน 2 ป จำนวน 21 คน คิดเปนรอยละ 7 ระยะเวลาการทำงานนอยกวา 1 ป จำนวน 
4 คน คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลำดับ 

ตำแหนงงานกลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงาน จำนวน 287 คน คิดเปนรอยละ 95.7 รองลงมา
เปนหัวหนากลุมงาน จำนวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.7 และผูบริหาร จำนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.7 
ตามลำดับ 
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สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ 

ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย คารอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจ 
ดานความสำเร็จในการทำงานจำแนกเปนรายขอ 

ปจจัยจูงใจ 
ดานความสำเร็จ 
ในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1. ทานไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัติงานตรงกับ
ความรูความสามารถ
ของทาน 

0.3 0.3 7.7 63.7 28.0 4.19 0.605 มาก (1) 

2. ทานสามารถแกไข
ปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น
ในระหวางปฏิบัติงาน
ไดสำเร็จ 

0.0 0.0 7.3 63.7 29.0 4.22 0.563 มากท่ีสุด (3) 

3. ทานรูสึกภาคภูมิใจ
เมื่อผูบังคับบัญชา 
พึงพอใจในงานของทาน 

0.0 0.3 7.0 58.3 34.3 4.27 0.597 มากท่ีสุด (2) 

รวม      4.22 0.519 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจดานความสำเร็จในการทำงานมีความสำคัญอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.22 (S.D=0.519) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอันดับ 1 คือ ทานรูสึกภาคภูมิใจ
เม่ือผูบังคับบัญชาพึงพอใจในงานของทานคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 (S.D.= 0.597) อันดับ 2 คือ ทานสามารถ 
แกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในระหวางปฏิบัติงานไดสำเร็จมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 (S.D.=0.563) อันดับ
สุดทายอันดับ 3 คือ ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงกับความรูความสามารถของทานมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.19 (S.D.=0.605) 

 
ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจ

ดานการยอมรับจำแนกเปนรายขอ 
ปจจัยจูงใจ 

ดานการยอมรับ 
ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปล

ผล 
ลำดับ 

นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

4. ทานไดรับคำชมเชยและ
ความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชาวามีความรู 
ความสามารถเหมาะกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย 

0.0 1.3 11.3 53.7 33.7 4.20 0.683 มาก (2) 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจ
ดานการยอมรับจำแนกเปนรายขอ (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ 
ดานการยอมรับ 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปล
ผล 

ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

5. ผูบังคับบัญชายอมรับ
ความคิดเห็นตาง ๆ  
ท่ีทานไดเสนอแนะ 

0.0 1.0 17.3 48.7 33.0 4.14 0.726 มาก (1) 

รวม      4.17 0.664 มาก  

จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจดานการยอมรับ มีความสำคัญอยู ในระดับมาก มีคาเฉลี ่ยเทากับ 4.17 
(S.D=0.664) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานไดรับคำชมเชยและความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชาวามีความรูความสามารถเหมาะกับงานท่ีไดรับมอบหมาย คาเฉลี่ยเทากับ 4.20 (S.D.=0.683) 
รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นตาง ๆ ที่ทานไดเสนอแนะ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 
(S.D.= 0.726)  
 
ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจ

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติงานจำแนกเปนรายขอ 
ปจจัยจูงใจดานลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปล
ผล 

ลำดับ 

นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

6. องคกรไดกำหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบของทาน
ไวอยางชัดเจน 

0.0 1.7 9.3 56.7 32.3 4.20 0.668 มาก (1) 

7. ทานไดรับมอบหมายงาน
ตามความรู ความสามารถ
และความถนัด 

0.3 1.0 9.7 60.7 28.3 4.16 0.653 มาก (2) 

8. ทานรูสึกพอใจเมื่องาน
ของทานมีลกัษณะทาทาย
ความสามารถของทาน 

0.0 0.3 9.3 59.7 30.7 4.21 0.610 มาก (3) 

รวม      4.19 0.567 มาก  

จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติงานมีความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.19 (S.D=0.567) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอันดับ 1 คือ ทานรูสึกพอใจเม่ืองานของทาน 
มีลักษณะทาทายความสามารถของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 (S.D.= 0.610) อันดับ 2 คือ องคกรได
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กำหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของทานไวอยางชัดเจนมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 (S.D.= 0.668) อันดับ 3 
คือ ทานไดรับมอบหมายงานตามความรู ความสามารถและความถนัดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 (S.D.= 0.653) 
 
ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ย คารอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจ

ดานความรับผิดชอบจำแนกเปนรายขอ 
ปจจัยจูงใจ 

ดานความรับผิดชอบ 
ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปล

ผล 
ลำดับ 

นอย
ท่ีสุด 

นอย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

9. ทานพึงพอใจท่ีไดรับ
มอบหมายงานใหม ๆ 

0.0 1.7 10.7 56.0 31.7 4.18 0.678 มาก (1) 

10. ทานพึงพอใจใน
อำนาจการตัดสินใจกับ
งานท่ีทานรับผิดชอบ 

0.3 
 

0.7 11.70 59.7 27.70 4.14 0.658 มาก (2) 

11. ทานสามารถทำงาน
ไดโดยไมตองมีการ
ควบคุมใกลชิดจาก
ผูบังคับบัญชา 

1.0 3.3 9.3 59.0 27.3 4.08 0.765 มาก (3) 

รวม      4.13 0.590 มาก  

จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบมีความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 
(S.D=0.590) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอันดับ 1 คือ ทานพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายงานใหม ๆ  
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 (S.D.= 0.678) อันดับ 2 คือ ทานพึงพอใจในอำนาจการตัดสินใจกับงานท่ีทาน
รับผิดชอบมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 (S.D.= 0.658) อันดับ 3 คือ ทานสามารถทำงานไดโดยไมตองมีการ
ควบคุมใกลชิดจากผูบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 (S.D.= 0.765) 
 
ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจ

ดานความกาวหนาในงานจำแนกเปนรายขอ 
ปจจัยจูงใจ 

ดานความกาวหนาในงาน 
ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปล

ผล 
ลำดับ 

นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

12. องคกรสนับสนนุใน
ดานการฝกอบรม 
สัมมนาศึกษาดูงาน  
เพ่ือเพ่ิมความรู 

0.0 0.7 14.0 57.3 34.0 4.19 0.688 มาก (2) 
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจ

ดานความกาวหนาในงานจำแนกเปนรายขอ (ตอ) 
ปจจัยจูงใจดาน

ความกาวหนาในงาน 
ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปล

ผล 
ลำดับ 

นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

13. องคกรสนับสนนุให
ศึกษาตอเพ่ือเลื่อน
ตำแหนงและปรับวุฒิ
การศึกษา 

0.0 1.0 13.7 54.3 31.0 4.15 0.682 มาก (3) 

14. องคกรมีการพิจารณา 
การเลื่อนตำแหนงอยาง
เปนธรรม 

0.0 1.7 17.0 50.3 31.0 4.11 0.733 มาก (1) 

รวม      4.15 0.629 มาก  

จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี

ความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานมีความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 

(S.D=0.629) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอันดับท่ี 1 คือ องคกรสนับสนุนในดานการฝกอบรม สัมมนา 

ศึกษาดูงาน เพ่ือเพ่ิมความรูมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 (S.D.= 0.688) อันดับท่ี 2 คือ องคกรสนับสนุนให

ศึกษาตอเพ่ือเลื่อนตำแหนงและปรับวุฒิการศึกษามีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 (S.D.= 0.682) อันดับท่ี 3 คือ 

องคกรมีการพิจารณาการเลื่อนตำแหนงอยางเปนธรรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 (S.D.= 0.733) 

 

ตารางท่ี 4.7 สรุปผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

แหงประเทศไทย 
ปจจัยจูงใจ 𝒙𝒙� SD แปลผล  ลำดับ 

1. ดานความสำเร็จในการทำงาน  4.22 0.519 มากท่ีสุด 1 
2. ดานการยอมรับ 4.17 0.664 มาก 3 
3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติงาน 4.19 0.567 มาก 2 
4. ดานความรับผิดชอบ 4.13 0.590 มาก 5 
5. ดานความกาวหนาในงาน 4.15 0.629 มาก 4 

ภาพรวม 4.17 0.463 มาก  

จากตารางท่ี 4.7 สรุปผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจพบวาโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
เทากับ 4.17 (S.D.=0.463) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความสำเร็จในการทำงาน 
4.22 (S.D.=0.519) รองลงมาคือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติงาน 4.19 (S.D.=0.567) ตอมาคือ ดาน
การยอมรับ 4.17 (S.D.=0.664) ตอมาคือ ดานความกาวหนาในงาน 4.15 (S.D.=0.629) และอันดับ
สุดทายคือ ดานความรับผิดชอบ 4.13 (S.D.=0.629) ตามลำดับ 
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สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ำจุน 

ตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยค้ำจุน 
ดานสวัสดิการจำแนกเปนรายขอ 

ปจจัยค้ำจนุ 
ดานสวัสดิการ 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปล
ผล 

ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1. ทานไดรับการประเมิน
เพ่ือขึ้นคาตอบแทนอยาง
เปนธรรม 

0.0 1.0 24.0 53.7 21.3 3.95 0.702 มาก (1) 

2. ทานมักไดรับคาตอบแทน 
ท่ีเหมาะสมกับปริมาณงาน 
ท่ีไดรับ 

0.0 7.0 25.7 52.7 21.0 3.94 0.701 มาก (2) 

3. ทานรูสึกพึงพอใจกับ
คาตอบแทนท่ีองคกรมอบให 

0.0 7.0 22.7 57.3 19.3 3.95 0.668 มาก (4) 

4. สวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับ
ทำใหชีวิตการทำงานดีขึ้น 

0.0 7.0 19.7 56.0 23.7 4.03 0.679 มาก (3) 

รวม      3.97 0.616 มาก  

จากตารางท่ี 4.8 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นวาปจจัยค้ำจุนดานสวัสดิการมีความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 (S.D=0.616) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับทำใหชีวิตการทำงานดีข้ึนมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.03 (S.D.= 0.679) อันดับท่ี 2 คือ ทานไดรับการประเมินเพ่ือข้ึนคาตอบแทนอยางเปนธรรม 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 (S.D.= 0.702) อันดับท่ี 3 คือ ทานรูสึกพึงพอใจกับคาตอบแทนท่ีองคกรมอบใหมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 (S.D.= 0.668) อันดับสุดทายคือ ทานมักไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงาน 
ท่ีไดรับมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 (S.D.= 0.701) 

 

ตารางท่ี 4.9  คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยค้ำจุน
ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) จำแนกเปนรายขอ 

ปจจัยค้ำจนุ 
ดานเงินคาตอบแทน

(โบนสั) 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

5. การท่ีทานไดรับโบนัส
ในปท่ีผานมาเปนแรง 
จูงใจใหทานปฏิบัติงานตอ 

0.0 4.7 13.7 46 35.7 4.13 0.816 มาก (1) 

6. ทานพึงพอใจกับ
โบนัสท่ีไดรับเมื่อเทียบ
กับปริมาณงานของทาน 

0.0 5.0 13.7 52.0 29.3 4.06 0.793 มาก (2) 

รวม      4.09 0.769 มาก  
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จากตารางท่ี 4.9 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นวาปจจัยค้ำจุนดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) มีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.09 (S.D=0.769) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาการท่ีทานไดรับโบนัสในปท่ีผานมาเปนแรงจูงใจให
ทานปฏิบัติงานตอ มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 (S.D.= 0.816) และอันดับสุดทายคือ ทาน
พึงพอใจกับโบนัสท่ีไดรับเม่ือเทียบกับปริมาณงานของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06  (S.D.= 0.793) 

 

ตารางท่ี 4.10  คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจยัค้ำจุน 
ดานเงินเดือนจำแนกเปนรายขอ 

ปจจัยค้ำจนุ 
ดานเงินเดือน 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปล
ผล 

ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

7. เงินเดือนท่ีทานไดรับ
เพียงพอกับการดำเนินชีวิต 

0.0 1.0 28.0 52.7 18.3 3.88 0.701 มาก (2) 

8. ทานยินดีท่ีจะทำงานกับ
องคกรถึงแมเงินเดือน จะไม
เพ่ิมขึ้นก็ตาม 

0.3 1.3 24.0 55.7 18.7 3.91 0.710 มาก (1) 

รวม      3.90 0.642 มาก  

จากตารางท่ี 4.10 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นวาปจจัยค้ำจุนดานเงินเดือน มีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 (S.D=0.642) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาทานยินดีท่ีจะทำงานกับองคกรถึงแมเงินเดือนจะไมเพ่ิมข้ึนก็ตาม มีคาเฉลี่ย 
สูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 (S.D.= 0.710) และอันดับสุดทายคือ เงินเดือนท่ีทานไดรับเพียงพอกับ
การดำเนินชีวิต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 (S.D.= 0.701) 

 

ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
ปจจัยค้ำจุนดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพจำแนกเปนรายขอ 

ปจจัยค้ำจนุ 
ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

9. ทานพึงพอใจกับเงิน
สมทบท่ีองคกรจัดสรรให 

0.0 0.3 14.0 62.3 23.3 4.09 0.617 มาก (1) 

10. ทานคิดวาการเปน
สมาชกิกองทุนฯ สามารถ
เพ่ิมรายไดมากกวาการ
ออมทรัพยดวยวิธีการอ่ืน 

0.0 0.7 11.7 65.0 22.7 4.10 0.602 มาก (2) 

11. ทานมีความเชื่อมั่นใน
ความมั่นคงของกองทุนฯ 

0.0 0.7 11.7 65.7 22.0 4.09 0.597 มาก (3) 

รวม      4.09 0.544 มาก  
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จากตารางท่ี 4.11 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นวาปจจัยค้ำจุนดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพมีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 
(S.D=0.544) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาทานคิดวาการเปนสมาชิกกองทุนฯ สามารถเพ่ิมรายไดมากกวา 
การออมทรัพยดวยวิธีการอ่ืน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 (S.D.= 0.602) รองลงมาคือ 
ทานพึงพอใจกับเงินสมทบท่ีองคกรจัดสรรใหมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 (S.D.=0.617) และอันดับสุดทายคือ 
ทานมีความเชื่อม่ันในความม่ันคงของกองทุนฯ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 (S.D.= 0.597) 
 
ตารางท่ี 4.12 สรุปผลการวิเคราะหปจจัยค้ำจุนของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

แหงประเทศไทย 
ปจจัยค้ำจนุ 𝒙𝒙� SD แปลผล  ลำดับ 

1. ดานสวัสดิการ  3.97 0.616 มาก 3 
2. ดานเงินคาตอบแทน(โบนัส) 4.09 0.769 มาก 1 
3. ดานเงินเดือน 3.90 0.642 มาก 4 
4. ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 4.09 0.544 มาก 2 

ภาพรวม 4.01 0.514 มาก  

จากตารางท่ี 4.12 สรุปผลการวิเคราะหปจจัยค้ำจุนพบวา โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
เทากับ 4.01 (S.D.=0.514) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) 
4.09 (S.D.=0.769) รองลงมาคือ ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 4.09 (S.D.=0.544) ตอมาคือ ดานสวัสดิการ
3.97 (S.D.=0.616) และอันดับสุดทายคือ ดานเงินเดือน 3.90 (S.D.=0.642) ตามลำดับ 

 
สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอจำแนกเปนรายขอ 

คุณภาพชีวิตในการ
ทำงานดานคาตอบแทน 
ท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1. ทานไดรับคาตอบแทน
ท่ีเพียงพอสำหรับการใช
จายตามภาวะเศรษฐกิจ
การครองชีพในปจจุบัน 

0.0 7 24.7 54.0 20.7 3.95 0.692 มาก (1) 

รวม      3.95 0.692 มาก  

จากตารางท่ี 4.13 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทำงานดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสำคัญอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 (S.D=0.692) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาทานไดรับคาตอบแทน 
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ท่ีเพียงพอสำหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบันมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.95 (S.D=0.692) 

 

ตารางท่ี 4.14 คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัยจำแนกเปนรายขอ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูก
ลักษณะและปลอดภัย 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

2. สถานท่ีทำงานมีความ
สะอาดปลอดโปรงและ 
มีอากาศถายเทสะดวก
เอ้ือเฟอตอการปฏิบัติงาน 

0.0 0.3 17.0 59.7 23.0 4.05 0.642 มาก (2) 

3. อุปกรณสำนักงาน 
มีความเหมาะสมตอการ
ปฏิบัติงาน 

0.0 1.3 14.7 57.0 27.0 4.10 0.680 มาก (1) 

รวม      4.08 0.612 มาก  

จากตารางท่ี 4.14 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ 
มีความคิดเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทำงานดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัยมีความสำคัญอยู
ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 (S.D=0.612) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอุปกรณสำนักงาน 
มีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 (S.D.= 0.680) และอันดับ
สุดทายคือ สถานท่ีทำงานมีความสะอาดปลอดโปรงและมีอากาศถายเทสะดวกเอ้ือเฟอตอการปฏิบัติงาน 
มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.05 (S.D.= 0.642) 
 

ตารางท่ี 4.15 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถจำแนกเปนรายขอ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน
ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน
ไดพัฒนาความรูความสามารถ 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

4. ทานมีโอกาสไดนำความรู 
ความสามารถของทานมาใช
ในการปฏิบัติงาน 

0.0 1.7 9.0 59.3 30.0 4.18 0.653 มาก (2) 

5. ทานมีโอกาสในการพัฒนา
ความรูความ สามารถในการ
ทำงานอยูเสมอเชนไดรับการ
สอนชี้แนะวิธกีารทำงาน 

0.3 1.7 13.3 57.3 27.3 4.10 0.704 มาก (1) 

รวม      4.14 0.640 มาก  
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จากตารางท่ี 4.15 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้
มีความคิดเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทำงานดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ
มีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 (S.D=0.640) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาทาน
มีโอกาสไดนำความรูความสามารถของทานมาใชในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.18 (S.D.= 0.653) และอันดับสุดทายคือ ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถในการทำงาน
อยูเสมอ เชนไดรับการสอน ชี้แนะวิธีการทำงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10  (S.D.=  0.704) 
 

ตารางท่ี 4.16 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงจำแนกเปนรายขอ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน
ดานลักษณะงานท่ีสงเสริม

ความเจริญเติบโตและ
ความมั่นคง 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

6. ทานมีโอกาสในการเลื่อน
ตำแหนงหนาท่ีท่ีสูงขึ้น 

0.0 4.7 18.0 51.3 26.0 3.99 0.793 มาก (1) 

7. การปฏิบัติงานของทาน
ทำใหทานมีโอกาสประสบ
ความสำเร็จในชีวิตตาม
จุดมุงหมายท่ีต้ังไว 

0.0 4.3 15.0 53.3 21.3 4.04 0.773 มาก (2) 

รวม      4.01 0.754 มาก  

จากตารางท่ี 4.16 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้
มีความคิดเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทำงานดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคง
มีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 (S.D=0.754) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาการ
ปฏิบัติงานของทานทำใหทานมีโอกาสประสบความสำเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมายท่ีตั้งไว มีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 (S.D.= 0.773) และอันดับสุดทายคือ ทานมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาท่ี 
ท่ีสูงข้ึน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 (S.D.= 0.793) 
 

ตารางท่ี 4.17 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานดานลักษณะงานท่ีสงเสริมการบูรณาการทางสังคมจำแนกเปนรายขอ 

คุณภาพชีวิตในการ
ทำงานดานลักษณะ
งานท่ีสงเสริมการ 
บูรณาการทางสังคม 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

8. องคกรจัดกิจกรรม
เพ่ือใหบุคลากรได
พบปะสังสรรคกันเสมอ 

0.0 2.0 10.0 61.7 26.3 4.12 0.655 มาก (1) 

รวม      4.12 0.655 มาก  
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จากตารางท่ี 4.17 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้
มีความคิดเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทำงานดานลักษณะงานท่ีสงเสริมการบูรณาการทางสังคมมีความสำคัญ
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 (S.D=0655) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาองคกรจัดกิจกรรม
เพ่ือใหบุคลากรไดพบปะสังสรรคกันเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 (S.D=0655)  

 
ตารางท่ี 4.18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนบรรทัดฐานของกฎหมายจำแนกเปนรายขอ 
คุณภาพชีวิตในการทำงานดาน

ลักษณะงานท่ีท่ีตองอยูบน
บรรทัดฐานของกฎหมาย 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

9. เมื่อมีการประชุมจะเปด
โอกาสใหมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นระหวาง
ผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

0.0 4.0 9.7 62.0 24.3 4.07 0.705 มาก (1) 

รวม      4.07 0.705 มาก  

จากตารางท่ี 4.18 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้
มีความคิดเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทำงานดานลักษณะงานที่ตองอยูบนบรรทัดฐานของกฎหมายมี
ความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 (S.D.= 0.705) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาเม่ือ 
มีการประชุมจะเปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
เสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 (S.D.= 0.705) 

 

ตารางท่ี 4.19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตใน 
การทำงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานโดยสวนรวมจำแนกเปนรายขอ 

คุณภาพชีวิตในการ
ทำงานดานความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการ
ทำงานโดยสวนรวม 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

10. ทานพอใจในความ
สมดุลระหวางชวงเวลา
การทำงานและชวงเวลา 
พักผอนจากการทำงาน 

0.0 4.7 7.7 62.3 25.3 4.08 0.715 มาก (1) 

รวม      4.08 0.715 มาก  

จากตารางท่ี 4.19 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้
มีความคิดเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทำงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานโดยสวนรวมมี
ความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 (S.D=0.715) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาทาน
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พอใจในความสมดุลระหวางชวงเวลาการทำงานและชวงเวลาพักผอนจากการทำงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 (S.D.= 0.715)  

 
ตารางท่ี 4.20 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตใน 

การทำงานดานลักษณะงานท่ีเก่ียวของกับสังคมจำแนกเปนรายขอ 
คุณภาพชีวิตในการทำงานดาน

ลักษณะงานท่ีเกี่ยวของกับ
สังคม 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปล
ผล 

ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

11. บุคลากรท่ัวไปมีมุมมอง ตอ
องคกรในแงบวก 

0.3 0.0 11.0 58.7 30.0 4.18 0.640 มาก (1) 

12. องคกรใหความรวมมือกับ
หนวยงานอ่ืน ๆ ภายนอก  
เพ่ือจัดกิจกรรม สงเสริม
สนับสนุนสาธารณประโยชน
ชุมชนและสังคม 

0.0 0.3 9.7 62.3 21.7 4.17 0.598 มาก (2) 

รวม      4.18 0.561 มาก  

จากตารางที่ 4.20 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทำงานดานลักษณะงานที่เกี่ยวของกับสังคมมีความสำคัญอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 (S.D=0.561) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรท่ัวไปมีมุมมองตอ
องคกรในแงบวก มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 (S.D.=0.640) และอันดับสุดทายคือ องคกร
ใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืน ๆ ภายนอกเพ่ือจัดกิจกรรมสงเสริมสนับสนุนสาธารณประโยชนชุมชน
และสังคม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 (S.D.= 0.598) 
 
ตารางท่ี 4.21 สรุปผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน 𝒙𝒙� SD แปลผล  ลำดับ 

1. ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ
เพียงพอ 

3.59 0.692 มาก 8 

2. ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลกัษณะและ
ปลอดภัย 

4.08 0.612 มาก 5 

3. ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนา 
ความรูความสามารถ 

4.14 0.640 มาก 2 

4. ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคง 

4.01 0.754 มาก 7 

5. ดานลักษณะงานมสีวนสงเสริม 
ดานบูรณาการทางสังคม 

4.12 0.655 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.21 สรุปผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (ตอ) 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 𝒙𝒙� SD แปลผล  ลำดับ 

6. ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

4.07 0.705 มาก 6 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทำงานโดยสวนรวม 

4.08 0.715 มาก 4 

8. ดานลักษณะงานมสีวนเกี่ยวของและ
สัมพันธกับสังคมโดยตรง 

4.18 0.561 มาก 1 

ภาพรวม 6.13 0.749 มาก  

จากตารางท่ี 4.21 สรุปผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทำงานพบวาโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย 
อยูในระดับมากเทากับ 6.13 (S.D.=0.749) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา คาเฉลี่ยสูงสุดอันดับ 1 คือ
ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง 4.18 (S.D.= 0.561) อันดับท่ี 2 คือ ดาน
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ 4.14 (S.D.= 0.640) อันดับท่ี 3 คือ ดาน
ลักษณะงาน มีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม 4.12 (S.D.= 0.655) อันดับท่ี 4 คือ ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงานโดยสวนรวม 4.08 (S.D.=0.715) อันดับท่ี 5 คือ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและ
ปลอดภัย 4.08 (S.D.=0.612) อันดับท่ี 6 คือ ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรม 4.07 (S.D.=0.705) อันดับท่ี 7 คือ ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโต
และความม่ันคง 4.01 (S.D.= 0.754) อันดับท่ี 8 คือ ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 3.59 
(S.D.=0.692)  ตามลำดับ 

สวนท่ี 5  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความความผูกพันในการทำงาน 

ตารางท่ี 4.22 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันใน 
 การทำงานดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานจำแนกเปนรายขอ 

ความผูกพันในการทำงาน
ดานความเต็มใจ 
ท่ีจะปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1. ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายอยางเต็มกำลัง
ความสามารถเพ่ือความสำเร็จ
ขององคกร 

0.0 0.7 6.0 56.0 37.3 4.30 0.609 มาก
ท่ีสุด 

(1) 

2. ทานเต็มใจท่ีจะเขารวม
กิจกรรมตาง ๆ ขององคกร 

0.0 0.7 4.7 58.3 36.3 4.30 0.588 มาก
ท่ีสุด 

(4) 

3. ทานรูสึกวางานของทาน
เปนสวนสำคัญท่ีทำให
องคกรประสบความสำเร็จ 

0.0 0.7 6.0 56.0 37.3 4.30 0.608 มาก
ท่ีสุด 

(2) 
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ตารางท่ี 4.22 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในการ
ทำงานดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานจำแนกเปนรายขอ (ตอ) 

ความผูกพันในการทำงาน
ดานความเต็มใจ 
ท่ีจะปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

4. ทานเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบ
ในงานท่ีทานทำ 

0.0 0.0 5.7 54.7 39.7 4.34 0.582 มาก 
ท่ีสุด 

(5) 

5. ในทุก ๆ วัน ทานมักหา
วิธีการท่ีจะสรางความสำเร็จ 
ใหกับองคการมากขึ้น 

0.0 0.7 6.7 58.3 34.3 4.36 0.607 มาก 
ท่ีสุด 

(3) 

รวม      4.30 0.511 มาก
ท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.22 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในการทำงานดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานมีความสำคัญอยูในระดับ
มากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 (S.D=0.511) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในทุก ๆ วัน ทานมักหา
วิธีการท่ีจะสรางความสำเร็จใหกับองคการมากข้ึน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 (S.D.=0.607) 
รองลงมาคือ ทานเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบในงานท่ีทานทำมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 (S.D=0.582) ลำดับตอมา
คือ ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มกำลังความสามารถเพ่ือความสำเร็จขององคกรมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.30 (S.D=0.609) ลำดับตอมาคือ ทานรูสึกวางานของทานเปนสวนสำคัญท่ีทำใหองคกรประสบ
ความสำเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 (S.D=0.608) ตามลำดับและอันดับสุดทายคือ ทานเต็มใจท่ีจะเขา
รวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 (S.D.= 0.588) 

 
ตารางท่ี 4.23 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันใน 

การทำงานดานความตอเนื่องจำแนกเปนรายขอ 
ความผูกพันในการ
ทำงานดานความ

ตอเนื่อง 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

6. องคกรสนับสนนุให
พนักงานไดศึกษาหา
ความรูเพ่ิมเติมตาม
โปรแกรมท่ีจัดให 

0.0 1.0 15.0 53.3 30.7 4.14 0.693 มาก (1) 

รวม      4.14 0.693 มาก  

จากตารางท่ี 4.23 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในการทำงานดานความตอเนื่องมีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.14 (S.D=0.693) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาองคกรสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาหาความรู
เพ่ิมเติมตามโปรแกรมท่ีจัดใหมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 (S.D=0.693) 
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ตารางท่ี 4.24 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันใน 
การทำงานดานบรรทัดฐานทางสังคมจำแนกเปนรายขอ 

ความผูกพันในการทำงาน
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ระดับความคิดเห็นรอยละ 𝒙𝒙� S.D. แปลผล ลำดับ 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

7. ทานพรอมท่ีจะทำงาน
ใหประสบความสำเร็จโดย
ไมยอทอตออุปสรรคใด ๆ 

0.0 0.3 8.7 49.3 41.7 4.32 0.643 มาก
ท่ีสุด 

(2) 

8. ทานทุมเทสติปญญา
และความสามารถใหกับ
งานท่ีทานรับผิดชอบ 

0.0 0.0 5.7 53.0 41.3 4.36 0.586 มาก
ท่ีสุด 

(4) 

9. การรักษาชื่อเสียงของ
องคกรเปนสิ่งท่ีทุกทาน
ควรปฏิบัติ 

0.0 0.0 4.0 54.3 41.7 4.38 0.562 มาก
ท่ีสุด 

(5) 

10. ทานมีความต้ังใจ
ทำงานตามท่ีไดรับ
มอบหมายดวยความอดทน
และอุตสาหะ 

0.0 0.3 4.3 45.3 50.0 4.45 0.596 มาก
ท่ีสุด 

(3) 

11. ทานยินดีท่ีจะทำงาน
ลวงเวลา แมจะไมไดรับ
คาตอบแทน 

0.3 0.7 10.0 50.0 39.0 4.27 0.691 มาก (1) 

รวม      4.35 0.512 มาก
ท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.24 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในการทำงานดานบรรทัดฐานทางสังคมมีความสำคัญอยูในระดับมากท่ีสุด 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 (S.D=0.512) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาทานมีความตั้งใจทำงานตามท่ีไดรับ
มอบหมายดวยความอดทนและอุตสาหะ มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.45 (S.D.=0.596) รองลงมา 
คือ การรักษาชื ่อเสียงขององคกรเปนสิ ่งที่ทุกทานควรปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.38 (S.D=0.562) 
ลำดับตอมาคือ ทานทุมเทสติปญญาและความสามารถใหกับงานท่ีทานรบัผิดชอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 
(S.D=0.586) ลำดับตอมาคือ ทานพรอมท่ีจะทำงานใหประสบความสำเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคใด ๆ
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 (S.D=0.643) ตามลำดับและอันดับสุดทายคือ ทานยินดีที่จะทำงานลวงเวลา 
แมจะไมไดรับคาตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 (S.D.= 0.691) 

สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน และคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกร ใชการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ตามสมมุติฐาน ตอไปนี้ 
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สมมุติฐานท่ี 1 ปจจัยจูงใจมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 

 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยจูงใจและความผูกพันในองคกร 

โดยภาพรวม 
ตัวแปร ความผูกพันในองคกร 

Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

  

B Std. 
Error 

Beta t 
 

Sig. 

(Constant) 3.586 0.564  6.354 0.000* 
ดานความสำเร็จในการทำงาน 0.680 0.149 0.241 4.564 0.000* 
ดานการยอมรับ 0.223 0.120 0.101 1.866 0.063 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 0.067 0.143 0.026 0.469 0.639 
ดานความรับผิดชอบ 0.529 0.144 0.213 3.679 0.000* 
ดานความกาวหนาในงาน 0.707 0.128 0.303 5.546 0.000* 
R = 0.694   R2 = 0.481   Adjusted R2 = 0.479   SEEst

 = 1.058 F = 276.323 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยจูงใจและความผูกพันตอ
องคกรโดยภาพรวม ปจจัยจูงใจ ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับ ดานลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน สามารถทำนายความผูกพันในองคกรของพนักงาน 
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยไดถึงรอยละ 48 (R2 = 0.481) มีความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 1.058 (SEEst

 = 1.058) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 
0.479 (Adjusted R2 = 0.479)    

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานความสำเร็จในการ
ทำงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน ท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงาน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สวนดานการยอมรับ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไมสงผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงาน 
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  
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ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยจูงใจและความผูกพันในองคกร 
ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 

ตัวแปร ความผูกพันในองคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏบัิติงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

t 
 
Sig. B Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 1.251 0.209  5.979 0.000* 
ดานความสำเร็จในการทำงาน 0.253 0.055 0.256 4.570 0.000* 
ดานการยอมรับ 0.090 0.044 0.117 2.030 0.043* 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 0.046 0.053 0.051 0.858 0.392 
ดานความรับผิดชอบ 0.139 0.053 0.161 2.613 0.009* 
ดานความกาวหนาในงาน 0.203 0.047 0.249 4.281 0.000* 
R = 0.860   R2 = 0.436   Adjusted R2 = 0.427   SEEst

 = 0.387 F = 45.492 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยจูงใจและความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจ ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับ 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน สามารถทำนายความผูกพัน 
ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหง
ประเทศไทย ไดถึงรอยละ 44 (R2 = 0.436) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.387 
(SEEst

 = 0.387) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.427 (Adjusted R2 = 0.427) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานความสำเร็จในการ

ทำงาน ดานการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน ท่ีสงผลตอความผูกพันดาน
ความเต็มใจท่ีจะปฎิบัติงานในองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สวนดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติไมสงผลตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะปฎิบัติงานใน
องคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยจูงใจและความผูกพันในองคกร 
ดานความตอเนื่อง 

ตัวแปร ความผูกพันในองคกรดานความตอเนื่อง 

Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 

 

Sig. B Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 0.712 0.308  2.312 0.021* 
ดานความสำเร็จในการทำงาน 0.195 0.081 0.146 2.393 0.017* 
ดานการยอมรับ 0.035 0.065 0.034 0.539 0.590 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 0.018 0.078 0.015 0.227 0.821 
ดานความรับผิดชอบ 0.241 0.079 0.205 3.064 0.002* 
ดานความกาวหนาในงาน 0.334 0.070 0.304 4.803 0.000* 
R = 0.578   R2 = 0.334   Adjusted R2 = 0.323    SEEst = 0.570 F = 29.503 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยจูงใจและความผูกพันใน
องคกรดานความตอเนื่อง ปจจัยจูงใจ ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับ ดานลักษณะของ
งานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน สามารถทำนายความผูกพันในองคกรของ
พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยไดถึงรอยละ 33 (R2 = 0.334) 
มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.570 (SEEst

 = 0.570) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
พหุคูณ เทากับ 0.323 (Adjusted R2 = 0.323)    

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานความสำเร็จในการ
ทำงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน สงผลตอความผูกพันดานความตอเนื่องในองคกร
ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สวนดานการยอมรับ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติไมสงผลตอความผูกพันดานความตอเนื่อง
ในองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  
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ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยจูงใจและความผูกพันในองคกร 
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ตัวแปร ความผูกพันในองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 
Unstandardized 

Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 
  

B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 1.622 0.224  7.240 0.000* 

ดานความสำเร็จในการทำงาน 0.233 0.059 0.236 3.937 0.000* 

ดานการยอมรับ 0.098 0.047 0127 2.063 0.040* 

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 0.004 0.057 0.004 0.068 0.946 

ดานความรับผิดชอบ 0.149 0.057 0.172 2.614 0.009* 

ดานความกาวหนาในงาน 0.170 0.051 0.209 3.365 0.001* 

R = 0.596   R2 = 0.356   Adjusted R2 = 0.345    SEEst
 = 0.415 F = 32.453 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยจูงใจและความผูกพันใน
องคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม ปจจัยจูงใจ ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับ ดานลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน สามารถทำนายความผูกพันในองคกร
ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยไดถึงรอยละ 36 (R2 = 0.356)  
มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.415 (SEEst

 = 0.415) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
พหุคูณเทากับ 0.345 (Adjusted R2 = 0.345)    

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานความสำเร็จในการ
ทำงาน ดานการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน สงผลตอความผูกพันดาน
บรรทัดฐานทางสังคมในองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สวนดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติไมสงผลตอความผูกพันดานความตอเนื่องในองคกรของ
พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยค้ำจุนมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 
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ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยค้ำจุนและความผูกพันในองคกร 
โดยภาพรวม 

ตัวแปร ความผูกพันในองคกร 
Unstandardized 

Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 
  

B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 4.700 0.511  9.197 0.000* 
ดานสวัสดิการ 0.549 0.135 0.231 4.078 0.000* 
ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) 0.406 0.101 0.213 4.021 0.025* 
ดานเงินเดือน 0.288 0.128 0.126 2.255 0.000* 
ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 0.765 0.150 0.284 5.094 0.000* 
R = 0.688   R2 = 0.473   Adjusted R2 = 0.466    SEEst

 = 1.071 F = 66.219 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยค้ำจุนและความผูกพันใน
องคกรโดยรวม ปจจัยค้ำจุน ดานสวัสดิการ ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) ดานเงินเดือน ดานกองทุนสำรอง 
เลี้ยงชีพ สามารถทำนายความผูกพันในองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหง
ประเทศไทยไดถึงรอยละ 47 (R2 = 0.473) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 
1.071 (SEEst

 = 1.071) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.466  (Adjusted R2 = 0.466)    
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงิน

คาตอบแทน (โบนัส) ดานเงินเดือน ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สงผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงาน 
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยค้ำจุนและความผูกพันในองคกร 

ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
ตัวแปร ความผูกพันในองคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏบัิติงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

  

B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 1.955 0.201  9.716 0.000* 
ดานสวัสดิการ 0.143 0.053 0.172 2.698 0.007* 
ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) 0.121 0.040 0.182 3.048 0.003* 
ดานเงินเดือน 0.112 0.050 0.141 2.226 0.027* 
ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 0.207 0.059 0.220 3.500 0.001* 
R = 0.574   R2 = 0.329   Adjusted R2 = 0.320    SEEst

 = 0.422 F = 36.168 p = 0.000* 
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จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยค้ำจุนและความผูกพันใน
องคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ปจจัยค้ำจุน ดานสวัสดิการ ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) ดาน
เงินเดือน ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สามารถทำนายความผูกพันในองคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยไดถึงรอยละ 40 (R2 = 0.329)  
มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.422 (SEEst

 = 0.422) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
พหุคูณ เทากับ 0.320 (Adjusted R2 = 0.320)   

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงิน
คาตอบแทน (โบนัส) ดานเงินเดือน ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สงผลตอความผูกพันในองคกรดานความ
เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยค้ำจุนและความผูกพันในองคกร 

ดานความตอเนื่อง 
ตัวแปร ความผูกพันในองคกรดานความตอเนื่อง 

Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

  

B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 0.940 0.271  3.470 0.001* 
ดานสวัสดิการ 0.243 0.071 0.216 3.403 0.001* 
ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) 0.167 0.054 0.185 3.118 0.002* 
ดานเงินเดือน 0.121 0.068 0.112 1.780 0.076 
ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 0.264 0.080 0.207 3.312 0.001* 
R = 0.580   R2 = 0.336   Adjusted R2 = 0.327    SEEst = 0.568 F = 37.353 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยค้ำจุนและความผูกพันใน
องคกรดานความตอเนื่อง ปจจัยค้ำจุน ดานสวัสดิการ ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) ดานเงินเดือน 
ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สามารถทำนายความผูกพันในองคกรดานความตอเนื่องของพนักงาน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยไดถึงรอยละ 34 (R2 = 0.336) มีความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน ในการพยากรณ เทากับ 0.568 (SEEst

 = 0.568)  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 
0.327 (Adjusted R2 = 0.327)  

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงิน
คาตอบแทน (โบนัส) ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สงผลตอความผูกพันในองคกรดานความตอเนื่องของ
พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สวนดานเงินเดือนไมสงผลตอความผูกพันในองคกรดานความตอเนื่องของพนักงานสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  
 
ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยค้ำจุนและความผูกพันในองคกร 

ดานบรรทัดฐานของสังคม 
ตัวแปร ความผูกพันในองคกรดานบรรทัดฐานของสังคม 

Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

  

B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 1.805 0.194  9.309 0.000* 

ดานสวัสดิการ 0.163 0.051 0.196 3.192 0.002* 
ดานเงินคาตอบแทน(โบนัส) 0.118 0.038 0.177 3.077 0.002* 

ดานเงินเดือน 0.056 0.048 0.070 1.145 0.253 
ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 0.294 0.057 0.313 5.167 0.000* 

R = 0.615   R2 = 0.379   Adjusted R2 = 0.370    SEEst
  = 0.406  F = 44.946 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยค้ำจุนและความผูกพันใน
องคกรดานบรรทัดฐานของสังคม ปจจัยค้ำจุน ดานสวัสดิการ ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) ดานเงินเดือน 
ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สามารถทำนายความผูกพันในองคกรดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงาน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยไดถึงรอยละ 37 (R2 = 0.379) มีความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.406 (SEEst

 = 0.406) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 
0.370 (Adjusted R2 = 0.370)    

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงิน
คาตอบแทน (โบนัส) ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สงผลตอความผูกพันในองคกรดานบรรทัดฐานของสังคม
ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สวนดานเงินเดือนไมสงผลตอความผูกพันในองคกรดานดานบรรทัดฐานของสังคมของ
พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร และเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 
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ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตและความผูกพันในองคกร 
โดยภาพรวม 

ตัวแปร ความผูกพันในองคกร 
Unstandardized 

Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 
  

B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 3.362 0.489  6.871 0.000* 

ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรม 
และเพียงพอ 

0.034 0.115 0.016 0.294 0.769 

ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะ
และปลอดภัย 

0.020 0.062 0.017 0.331 0.741 

ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน
ไดพัฒนาความรูความสามารถ 

0.218 0.055 0.191 3.990 0.000* 

ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคง 

0.071 0.056 
 

0.073 
 

1.266 
 

0.207 

ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริม
ดานบูรณาการทางสังคม 

0.346 
 

0.102 
 

0.155 
 

3.390 
 

0.001* 
 

ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบน
ฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรม 

0.471 
 

0.133 
 

0.227 
 

3.546 
 

0.000* 
 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทำงานโดยสวนรวม 

0.004 
 

0.123 
 

0.002 
 

0.031 
 

0.975 

ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของ
และสัมพันธกับสังคมโดยตรง 

0.406 0.069 0.311 5.852 0.000* 

R = 0.777   R2 = 0.603 Adjusted R2 = 0.592    SEEst
  = 0.936  F = 55.324 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตและความผูกพันใน
องคกรโดยภาพรวม คุณภาพชีวิต ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะ
และปลอดภัย ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ ดานลักษณะงานท่ีสงเสริม
ความเจริญเติบโตและความม่ันคง ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม ดานลักษณะ
งานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน
โดยสวนรวม ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง สามารถทำนายความผูกพันใน
องคกรโดยภาพรวมของพนักงานสถาบันวิจยัวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยไดถึงรอยละ 60  
(R2 = 0.603) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.936 (SEEst

 = 0.936) มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.592 (Adjusted R2 = 0.592)    
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เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา คุณภาพชีวิต ไดแก ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนา
ความรูความสามารถ ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม ดานลักษณะงานท่ีตองอยู
บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคม
โดยตรง สงผลตอความผูกพันในองคกรโดยรวมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหง
ประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สวนดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย  
ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน
โดยสวนรวม ไมสงผลตอความผูกพันในองคกรโดยภาพรวมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
   

ตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตและความผูกพันในองคกร 
ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 

ตัวแปร ความผูกพันในองคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏบัิติงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 
  

B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 1.146 0.176  6.492 0.000* 
ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรม 
และเพียงพอ 

-0.052 0.041 -0.070 -1.248 0.213 

ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะ 
และปลอดภัย 

-0.017 
 

0.022 
 

-0.042 
 

-0.777 
 

0.438 
 

ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได
พัฒนาความรูความสามารถ 

0.099 
 

0.020 
 

0.249 
 

5.037 
 

0.000* 
 

ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคง 

0.042 
 

0.020 
 

0.125 
 

2.092 
 

0.037* 
 

ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริม
ดานบูรณาการทางสังคม 

0.166 
 

0.037 
 

0.213 
 

4.514 
 

0.000* 
 

ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐาน 
ของกฎหมายหรือกระบวนการ
ยุติธรรม 

0.081 
 

0.048 
 

0.112 
 

1.699 
 

0.090 
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ตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตและความผูกพันในองคกร 
ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน (ตอ) 

ตัวแปร ความผูกพันในองคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏบัิติงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 
  

B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 1.146 0.176  6.492 0.000* 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทำงานโดยสวนรวม 

-0.058 
 

0.044 
 

-0.082 
 

-1.317 
 

0.189 
 

ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของ 
และสัมพันธกับสังคมโดยตรง 

0.187 0.025 0.410 7.458 0.000* 

R = 0.759   R2 = 0.576 Adjusted R2 = 0.565 SEEst = 0.337 F = 49.463 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตและความผูกพัน
ในองคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิต ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 
ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ 
ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคง ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการ 
ทางสังคม ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงานโดยสวนรวม ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง 
สามารถทำนายความผูกพันในองคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร 
และเทคโนโลยีแหงประเทศไทยไดถึงรอยละ 58 (R2 = 0.576) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ เทากับ 0.337 (SEEst

 = 0.337) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.565 (Adjusted 
R2 = 0.565)    

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา คุณภาพชีวิต ไดแก ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนา
ความรูความสามารถ ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคง ดานลักษณะงาน 
มีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง 
สงผลตอความผูกพันในองคกรโดยรวมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สวนดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย  
ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ดานความสมดุลระหวางชีวิต
กับการทำงานโดยสวนรวม ไมสงผลตอความผูกพันในองคกรโดยภาพรวมของพนักงานสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตและความผูกพันในองคกร 
ดานความตอเนื่อง 

ตัวแปร ความผูกพันในองคกรดานความตอเนื่อง 
Unstandardized 

Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 
  

B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 0.523 0.276  1.893 0.059 
ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ
เพียงพอ 

0.081 0.065 0.081 1.258 0.209 

ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและ
ปลอดภัย 

0.003 
 

0.035 
 

0.005 
 

0.080 
 

0.936 
 

ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได
พัฒนาความรูความสามารถ 

0.074 
 

0.031 
 

0.137 
 

2.406 
 

0.017* 
 

ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคง 

0.018 
 

0.032 
 

0.039 
 

0.557 
 

0.578 
 

ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริม
ดานบูรณาการทางสังคม 

0.094 
 

0.058 
 

0.089 
 

1.633 
 

0.104 
 

ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐาน
ของกฎหมายหรือกระบวนการ
ยุติธรรม 

0.245 
 

0.075 
 

0.250 
 

3.274 
 

0.001* 
 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทำงานโดยสวนรวม 

0.100 
 

0.069 
 

0.103 
 

1.441 
 

0.151 
 

ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของ
และสัมพันธกับสังคมโดยตรง 

0.086 0.039 .140 2.202 0.028* 

R = 0.659   R2 = 0.435 Adjusted R2 = 0.419    SEEst = 0.528  F = 27.953 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตและความผูกพัน
ในองคกรดานความตอเนื่อง คุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูก
ลักษณะและปลอดภัย ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ ดานลักษณะงานท่ี
สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม 
ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ดานความสมดุลระหวางชีวิต
กับการทำงานโดยสวนรวม ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง สามารถทำนาย 
ความผูกพันในองคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
แหงประเทศไทยไดถึงรอยละ 44  (R2 = 0.435)  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 
0.528 (SEEst

 = 0.528)  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.419 (Adjusted R2 = 0.419)    
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เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา คุณภาพชีวิต ไดแก ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนา
ความรูความสามารถ ดานลักษณะงานที่ตองอยู บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม  
ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง สงผลตอความผูกพันในองคกรดาน 
ความตอเนื่องของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05   

สวนดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย   
ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคง ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการ 
ทางสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานโดยสวนรวมไมสงผลตอความผูกพันในองคกร
โดยภาพรวมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
 
ตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตและความผูกพันในองคกร 

ดานบรรทัดฐานทางสังคม 
ตัวแปร ความผูกพันในองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

  

B Std. 
Error 

Beta t Sig. 

(Constant) 1.694 0.214  7.915 0.000* 
ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ
เพียงพอ 

0.004 0.050 0.005 0.078 0.938 

ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและ
ปลอดภัย 

0.035 0.027 0.084 1.293 0.197 

ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได
พัฒนาความรูความสามารถ 

0.045 
 

0.024 
 

0.112 
 

1.867 
 

0.063 
 

ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความ
เจริญ เติบโต และความมั่นคง 

0.011 
 

0.025 
 

0.033 
 

0.450 
 

0.653 
 

ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดาน
บูรณาการทางสังคม 

0.086 
 

0.045 
 

0.110 
 

1.923 
 

0.055 
 

ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐาน
ของกฎหมายหรือกระบวนการ
ยุติธรรม 

0.144 
 

0.058 
 

0.199 
 

2.484 
 

0.014* 
 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทำงานโดยสวนรวม 

-0.038 
 

0.054 
 

-0.053 
 

-0.700 
 

0.484 
 

ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของ
และสัมพันธกับสังคมโดยตรง 

0.133 0.030 0.292 4.391 0.000* 

R = 0.615   R2 = 0.378 Adjusted R2 = 0.361    SEEst
  = 0.409  F = 22.113 p = 0.000* 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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จากตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตและความผูกพัน
ในองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม คุณภาพชีวิต ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอม
ท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ ดานลักษณะงานท่ี
สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม 
ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ดานความสมดุลระหวางชีวิต
กับการทำงานโดยสวนรวม ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง สามารถทำนาย 
ความผูกพันในองคกรดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
แหงประเทศไทยไดถึงรอยละ 38 (R2 = 0.378) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 
0.409 (SEEst

 = 0.409) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.361 (Adjusted R2 = 0.361)    
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา คุณภาพชีวิต ไดแก ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนพ้ินฐานของ

กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรงสงผล
ตอความผูกพันในองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
แหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สวนดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 
ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโต 
และความม่ันคง ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิต
กับการทำงานโดยสวนรวม ไมสงผลตอความผูกพันในองคกรโดยภาพรวมของพนักงานสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

สรุปผลการทดสอบ สมมุติฐานท่ี 1 ปจจัยจูงใจมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัย 
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวกโดยใชวิธีการวิเคราะห Multiple Regression 
Analysis 

ปจจัยจูงใจ ความผูกพันในองคกร 
ดานความเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงาน 

ดานความ
ตอเนื่อง 

ดานบรรทัด
ฐานทางสังคม 

ภาพรวม 

ดานความสำเร็จในการทำงาน     
ดานการยอมรับ  -  - 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ - - - - 
ดานความรับผิดชอบ     
ดานความกาวหนาในงาน     

 หมายเหตุ            มีผลตอความผูกพันในองคกรท่ีระดับ .05 
- ไมมีผลตอความผูกพันในองคกร   
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สรุปผลการทดสอบ สมมุติฐานท่ี 2 ปจจัยค้ำจุนมีผลตอความผูกพันของพนักงาน
สถาบันวิจัย วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวกชวิธีการวิเคราะห Multiple 
Regression Analysis 

ปจจัยค้ำจนุ ความผูกพันในองคกร 
ดานความเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงาน 

ดานความ
ตอเนื่อง 

ดานบรรทัด
ฐานทางสังคม 

ภาพรวม 

ดานสวัสดิการ     
ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส)     
ดานเงินเดือน -    
ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ     

 หมายเหตุ            มีผลตอความผูกพันในองคกรท่ีระดับ .05 
- ไมมีผลตอความผูกพันในองคกร   

 
สรุปผลการทดสอบ สมมุติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลตอความผูกพันของ

พนักงาน สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวกโดยใชวิธีการวิเคราะห 
Multiple Regression Analysis 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพันในองคกร 
ดานความเต็มใจท่ี

จะปฏิบัติงาน 
ดานความ
ตอเนื่อง 

ดานบรรทัด
ฐานทางสังคม 

ภาพรวม 

ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ
เพียงพอ 

- -  - 

ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและ
ปลอดภัย 

- -  - 

ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได
พัฒนาความรูความสามารถ 

    

ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคง 

 -  - 

ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดาน
บูรณาการทางสังคม 

 -   

ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

-    

ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทำงานโดยสวนรวม 

- - - - 

ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและ
สัมพันธกับสังคมโดยตรง 

    

 หมายเหตุ  มีผลตอความผูกพันในองคกรท่ีระดับ .05 
 -  ไมมีผลตอความผูกพันในองคกร 



 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

  
การศึกษาเรื่องในปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุนและคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงค คือ 
1) ศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหง
ประเทศไทย 2) ศึกษาปจจัยค้ำจุนที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

โดยสรุปผลการศึกษาออกเปน 5 สวน ดังนี ้
1. ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพท่ัวไป 
2. ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจ 
3. ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยค้ำจุน 
4. ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
5. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย  
ผลการศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุนและคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพันของ

พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย สรุปผลไดดังนี้ 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล 
จากการศึกษาพบวา พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยจาก

กลุมตัวอยางท้ังหมด 300 คน พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 60.7 มีอายุระหวาง 20 - 35 ป
คิดเปนรอยละ 34.0 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 44.0 มีสถานภาพสมรส คิดเปน
รอยละ 49.7 มีรายได/เดือน 15,001 - 25,000 บาท มีสังกัดสวนใหญเปนกลุมวิจัยและพัฒนาดาน
อุตสาหกรรมชีวภาพคิดเปนรอยละ 23.7 มีระยะเวลาในการทำงาน 3 - 5 ป คิดเปนรอยละ 24.3  
มีตำแหนงงานพนักงาน คิดเปน รอยละ 95.7 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยจูงใจ 
จากการศึกษาพบวาผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทำงาน 

มี 5 ดาน ไดแก ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติงาน  
ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน สามารถวิเคราะหจำแนกตามรายดานได ดังนี้ 

ดานความสำเร็จในการทำงาน มีกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.22 (S.D=0.519) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอันดับ 1 คือ ทานรูสึกภาคภูมิใจเม่ือผูบังคับบัญชา 
พึงพอใจในงานของทาน คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 (S.D.= 0.597) อันดับ 2 คือ ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ  
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ท่ีเกิดข้ึนในระหวางปฏิบัติงานไดสำเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 (S.D.=0.563) อันดับสุดทายอันดับ 3 คือ
ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงกับความรูความสามารถของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 (S.D.=0.605) 

ดานการยอมรับ มีความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17  (S.D=0.664) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานไดรับคำชมเชยและความไววางใจจากผูบังคับบัญชาวา
มีความรูความสามารถเหมาะกับงานท่ีไดรับมอบหมาย คาเฉลี่ยเทากับ 4.20 (S.D.=0.683) รองลงมาคือ
ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นตาง ๆ ท่ีทานไดเสนอแนะ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 (S.D.= 0.726) 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติงานมีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 
(S.D=0.567) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอันดับ 1 คือ ทานรูสึกพอใจเม่ืองานของทานมีลักษณะทาทาย
ความสามารถของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 (S.D.= 0.610) อันดับ 2 คือ องคกรไดกำหนดหนาที่
ความรับผิดชอบของทานไวอยางชัดเจน มีคาเฉลี ่ยเทากับ 4.20 (S.D.= 0.668) อันดับ 3 คือ ทาน
ไดรับมอบหมายงานตามความรู ความสามารถและความถนัดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 (S.D.= 0.653) 

ดานความรับผิดชอบมีความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 (S.D=0.590) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอันดับ 1 คือ ทานพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายงานใหม ๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.18 (S.D.= 0.678) อันดับ 2 คือ ทานพึงพอใจในอำนาจการตัดสินใจกับงานท่ีทานรับผิดชอบมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.14 (S.D.= 0.658) อันดับ 3 คือ ทานสามารถทำงานไดโดยไมตองมีการควบคุมใกลชิดจาก
ผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 (S.D.= 0.765) 

ดานความกาวหนาในงานมีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 (S.D=0.629) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอันดับ 1 คือ องคกรสนับสนุนในดานการฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
เพ่ือเพ่ิมความรู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 (S.D.= 0.688) อันดับ 2 คือ องคกรสนับสนุนใหศึกษาตอเพ่ือ
เลื่อนตำแหนงและปรับวุฒิการศึกษา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 (S.D.= 0.682) อันดับ 3 คือ องคกรมีการ
พิจารณาการเลื่อนตำแหนงอยางเปนธรรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 (S.D.= 0.733 

สรุปผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจพบวาโดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เทากับ 4.17  
(S.D.=0.463) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความสำเร็จในการทำงาน 4.22 
(S.D.=0.519) รองลงมาคือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติงาน 4.19 (S.D.=0.567) ตอมาคือ ดานการยอมรับ 
4.17 (S.D.=0.664) ตอมาคือ ดานความกาวหนาในงาน 4.15 (S.D.=0.629) และอันดับสุดทายคือ ดานความ
รับผิดชอบ 4.13 (S.D.=0.629) 

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยค้ำจุน 
จากการศึกษาพบวาผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยค้ำจุนในการทำงาน 

มี 4 ดาน ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) ดานเงินเดือน ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 
สามารถวิเคราะหจำแนกตามรายดาน ไดดังนี้ 

ดานสวัสดิการ มีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 (S.D=0.616) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับทำใหชีวิตการทำงานดีข้ึนมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.03 (S.D.= 0.679) อันดับท่ี 2 คือ ทานไดรับการประเมินเพ่ือข้ึนคาตอบแทนอยางเปนธรรม  
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 (S.D.= 0.702) อันดับท่ี 3 คือ ทานรูสึกพึงพอใจกับคาตอบแทนท่ีองคกรมอบใหมี
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คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 (S.D.= 0.668) อันดับสุดทายคือ ทานมักไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงาน
ท่ีไดรับมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 (S.D.= 0.701) 

ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) มีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 
(S.D=0.769) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาการท่ีทานไดรับโบนัสในปท่ีผานมาเปนแรงจูงใจใหทาน
ปฏิบัติงานตอมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 (S.D.= 0.816) และอันดับสุดทายคือ ทานพึง
พอใจกับโบนัสท่ีไดรับเม่ือเทียบกับปริมาณงานของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06  (S.D.= 0.793) 

ดานเงินเดือน มีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 (S.D=0.642) เม่ือพิจารณา 
เปนรายขอพบวาทานยินดีท่ีจะทำงานกับองคกรถึงแมเงินเดือนจะไมเพ่ิมข้ึนก็ตาม มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 (S.D.= 0.710) และอันดับสุดทายคือ เงินเดือนท่ีทานไดรับเพียงพอกับการดำเนินชีวิต
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 (S.D.= 0.701) 

ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพมีความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 (S.D=0.544) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาทานคิดวาการเปนสมาชิกกองทุนฯ สามารถเพ่ิมรายไดมากกวาการออมทรัพย
ดวยวิธีการอ่ืนมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 (S.D.= 0.602) รองลงมาคือ ทานพึงพอใจกับ
เงินสมทบท่ีองคกรจัดสรรใหมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 (S.D.=0.617) และอันดับสุดทายคือ ทานมีความเชื่อม่ัน
ในความม่ันคงของกองทุนฯ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 (S.D.= 0.597) 

สรุปผลการวิเคราะหปจจัยค้ำจุนพบวาโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เทากับ 4.01 
(S.D.=0.514) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) 4.09  
(S.D.=0.769) รองลงมาคือ ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 4.09 (S.D.=0.544) ตอมาคือ ดานสวัสดิการ 
3.97 (S.D.=0.616) และอันดับสุดทายคือดานเงินเดือน 3.90 (S.D.=0.642)  

สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหดานคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
จากการศึกษาพบวาผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

มี 8 ดานไดแก ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 
ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโต
และความม่ันคง ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมการบูรณาการทางสังคม ดานลักษณะงานท่ีท่ีตองอยูบน
บรรทัดฐานของกฎหมาย ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานโดยสวนรวม ดานลักษณะงานท่ี
เก่ียวของกับสังคม สามารถวิเคราะหจำแนกตามรายดานไดดังนี้ 

ดานคาตอบแทน ท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.95 (S.D=0.692) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาทานไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอสำหรับการใชจาย
ตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบันมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 (S.D=0.692) 

ดานสิ่งแวดลอม ท่ีถูกลกัษณะและปลอดภัยมีความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.08 (S.D=0.612) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอุปกรณสำนักงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงานมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 (S.D.= 0.680) และอันดับสุดทายคือสถานท่ีทำงานมีความ
สะอาดปลอดโปรงและมีอากาศถายเทสะดวกเอ้ือเฟอตอการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 (S.D.= 0.642) 

ดานเปดโอกาส ใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถมีความสำคัญอยูในระดับมาก
มีคาเฉลี ่ยเทากับ 4.14 (S.D=0.640) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาทานมีโอกาสไดนำความรู  
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ความสามารถของทานมาใชในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 (S.D.= 0.653) 
และอันดับสุดทายคือ ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถในการทำงานอยูเสมอ เชน ไดรับ
การสอน ชี้แนะวิธีการทำงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 (S.D.= 0.704) 

ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงมีความสำคัญอยูในระดับมาก
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 (S.D=0.754) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาการปฏิบัติงานของทานทำใหทานมี
โอกาสประสบความสำเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 
(S.D.= 0.773) และอันดับสุดทายคือ ทานมีโอกาสในการเลื่อนตำแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.99 (S.D.= 0.793) 

ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมการบูรณาการทางสังคมมีความสำคัญอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.12 (S.D=0655) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาองคกรจัดกิจกรรมเพ่ือใหบุคลากรไดพบปะ
สังสรรคกันเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 (S.D=0655) 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานโดยสวนรวมมีความสำคัญอยูในระดับมากมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.08 (S.D=0.715) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาทานพอใจในความสมดุลระหวางชวงเวลา 
การทำงานและชวงเวลาพักผอนจากการทำงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 (S.D.= 0.715) 

ดานลักษณะงานท่ีเก่ียวของกับสังคมมีความสำคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 
(S.D=0.561) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาบุคลากรท่ัวไปมีมุมมองตอองคกรในแงบวก มีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 (S.D.=0.640) และอันดับสุดทายคือ องคกรใหความรวมมือกับหนวยงาน
อ่ืนๆ ภายนอกเพ่ือจัดกิจกรรมสงเสริมสนับสนุนสาธารณประโยชนชุมชนและสังคม มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.17 (S.D.= 0.598) 

สรุปผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทำงานพบวาโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
เทากับ 6.13 (S.D.=0.749) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอันดับ 1 คือ ดานลักษณะงานมี
สวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง 4.18 (S.D.= 0.561) อันดับท่ี 2 คือ ดานเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ 4.14 (S.D.= 0.640) อันดับท่ี 3 คือ ดานลักษณะงานมีสวน
สงเสริมดานบูรณาการทางสังคม 4.12 (S.D.= 0.655) อันดับท่ี 4 คือ ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทำงานโดยสวนรวม 4.08 (S.D.=0.715) อันดับท่ี 5 คือดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 
4.08 (S.D.=0.612)  อันดับท่ี 6 คือดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ
ยุติธรรม 4.07 (S.D.=0.705) อันดับท่ี 7 คือดานลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคง 
4.01 (S.D.= 0.754) อันดับท่ี 8 คือ ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 3.59 (S.D.=0.692)  

สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผูศึกษาขอนำเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูล เพ่ือตอบวัตถุประสงคการวิจัย โดยขอนำเสนอผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

สมมุติฐานท่ี 1 ปจจัยจูงใจมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยจูงใจและความผูกพันในองคกรโดยภาพรวม 
ปจจัยจูงใจ 5 ดาน ไดแก ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน สามารถทำนายความผูกพันในองคกรของพนักงาน
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สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 
0.479 (Adjusted R2 = 0.479) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความสำเร็จ 
ในการทำงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน ท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกรของ
พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยค้ำจุนมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยค้ำจุนและความผูกพันในองคกรโดยรวม 
ปจจัยค้ำจุนท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) ดานเงินเดือน ดานกองทุน
สำรองเลี้ยงชีพ สามารถทำนายความผูกพันในองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
แหงประเทศไทยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.466 (Adjusted R2 = 0.466)   เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงิน
คาตอบแทน (โบนัส) ดานเงินเดือน ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ มีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงาน 
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตและความผูกพันในองคกรโดยภาพรวม 
คุณภาพชีวิต ท้ัง 8 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะ
และปลอดภัย ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ ดานลักษณะงานท่ีสงเสริม
ความเจริญเติบโตและความม่ันคง ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม ดานลักษณะงาน
ท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
โดยสวนรวม ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง สามารถทำนายความผูกพัน
ในองคกรโดยภาพรวมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีคาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.592 (Adjusted R2 = 0.592) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา คุณภาพ
ชีวิตท้ัง 4 ดานไดแก ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ ดานลักษณะงานมี
สวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ
ยุติธรรม ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง สงผลตอความผูกพันในองคกร
โดยรวมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 

 

5.2 อภิปรายผล 
จากการศึกษา เรื่อง ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน และคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพัน 

ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยมีประเด็นท่ีสำคัญท่ีสามารถนำ   
ผลมาการศึกษามาอภิปรายผล ไดดังนี้ 

ผลการศึกษาจากสมมติฐานท่ี 1 ปจจัยจูงใจมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 
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ดานปจจัยจูงใจมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
แหงประเทศไทยท้ัง 5 ดาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความสำเร็จใน
การทำงาน รองลงมาคือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติงาน ตอมาคือ ดานการยอมรับ ตอมาคือ ดานความ 
กาวหนาในงาน และอันดับสุดทายคือ ดานความรับผิดชอบตามลำดับ และมีปจจัยจูงใจ 3 ดาน ท่ีมีผลตอ
ความผูกพันในองคกรโดยภาพรวม 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความสำเร็จในการทำงาน 
ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในงาน มีผลตอความผูกพันในองคกรโดยภาพรวม ซ่ึงกลาว
ไดวาการท่ีพนักงานสามารถทำงานใหเสร็จสิ้นจนกระท่ังประสบความสำเร็จ และสามารถแกไขปญหา
ตาง ๆ และรูจักปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนไดรวมไปถึงพนักงานไดรับอำนาจหนาท่ีความรับผิดชอบในงาน
ท่ีตนทำและองคกรยังมีการสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาหาความรูใหม ๆ และจัดใหมีการเลื่อนระดับ
เพ่ือตำแหนงท่ีสูงข้ึนในอนาคต ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิสิทธิ์ คุณวรปญญา (2562) ท่ีทำการศึกษา
เรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานตำแหนง
ประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในดานลักษณะงานสงผลตอความผูกพัน 
ตอองคการของผูปฏิบัติงานตำแหนงประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล นอกจากนี้ การท่ีบุคลากรมี
อำนาจในการตัดสินใจเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบ มีความกระตือรือรนในการทำงานเพ่ือใหงานสำเร็จลุลวง
ตามเปาหมาย นั้นทำใหเห็นไดชัดวาบุคลากรใหความสำคัญกับเปาหมายท่ีองคกรกำหนด จึงทุมเทใหกับ
การทำงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือรับผิดชอบตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายและสอดคลองกับทฤษฎี
สองปจจัย (Two - Factor Theory) (Frederick Hertzberg) 

ผลการศึกษาจากสมมติฐานท่ี 2 ปจจัยค้ำจุนมีผลตอความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 

ดานปจจัยค้ำจุนท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทยท้ัง 4 ดาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานสวัสดิการ 
รองลงมาคือ ดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) ตอมาคือ ดานเงินเดือน และอันดับสุดทายคือ ดานกองทุน
สำรองเลี้ยงชีพตามลำดับ และปจจัยค้ำจุนท้ัง 4 ดาน มีผลตอความผูกพันในองคกรโดยภาพรวม 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยค้ำจุน 4 ดาน ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงินคาตอบแทน
(โบนัส) ดานเงินเดือน ดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ มีผลตอความผูกพันในองคกรโดยภาพรวม และคาเฉลี่ย
สวนใหญอยูในระดับมาก สามารถอธิบายไดวาสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
มีการใชผลคะแนนมาวัดระดับการข้ึนคาตอบแทนหรือเงินเดือนจึงอาจทำใหขวัญกำลังใจของพนักงาน 
มีมาก  อีกท้ังสวัสดิการของพนักงานเปนสวัสดิการท่ีคลายกับภาครัฐบาล จึงทำใหพนักงานเกิดความผูกพัน 
ไมคิดท่ีจะลาออก จึงทำใหสอดคลองกับงานวิจัยของ สมภพ แสงจันทร, ประสาท อิศรปรีดา และสุเทพ  
ทองประดิษฐ (2555) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนท่ีสัมพันธกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนสังกัดสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนครพนม พบวาปจจัยค้ำจุน
ความสัมพันธระหวาง ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน กับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติการของบุคลากรในโรงพยาบาล 
ชุมชนมีความสัมพันธกันในทางบวก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 สำหรับขาราชการ 
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ลูกจางประจำ และลูกจางชั่วคราว พบวาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน กับขวัญ
กำลังใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกันในทางบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ผลการศึกษาจากสมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลตอความผูกพันของพนักงาน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยในทางบวก 

คุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร 
และเทคโนโลยีแหงประเทศไทยท้ัง 8 ดาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดาน
ลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง รองลงมาคือ ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได
พัฒนาความรู ความสามารถ ตอมาคือ ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม ตอมาคือ
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานโดยสวนรวม ตอมาคือ ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 
ตอมาคือ ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ตอมาคือดานลักษณะงาน 
ท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคง และลำดับสุดทายคือ ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 
ตามลำดับและมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน 4 ดาน ท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรโดยภาพรวม 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานท้ัง 4 ดาน ไดแก 

ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ มีผลตอความผูกพันในองคกร
โดยภาพรวม และสามารถอธิบายไดวาพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
ตองทำงานแขงกับเวลา แขงกับการเปลี่ยนแปลงของโลก ในขณะท่ีความรูและเทคโนโลยีท่ีนำมาใชใน
การทำงานพัฒนาและกาวหนาข้ึนอยางรวดเร็ว ตองมีการพัฒนาความรูความสามารถอยูตลอดเวลา เชน 
การฝกอบรม การดูงาน สัมมนาในประเทศและตางประเทศ สอดคลองกับแนวคิดของเฮอรบิแนคและอลัตโต 
(Herbiniak & Alluto 1973) พบวา หากมีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานหรือสมาชิกองคการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจท้ังในระดับนโยบายและการปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถแลว ก็จะเปนปจจัย
สำคัญท่ีทำใหสมาชิกมีความผูกพันตอองคกร 

ดานลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม มีผลตอความผูกพันในองคกร 
โดยภาพรวม และสามารถอธิบายไดวาหากพนักงานมีทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและ
องคการท่ีดีก็ทำใหมีความผูกพันตอองคกรสูง เปนการตอบสนองความตองการของพนักงานท่ีตองการ
ไดรับการยอมรับในสังคม การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการมีสวนรวมตัดสินใจ ลักษณะงาน
ท่ีมีสวนสรางใหพนักงานมีโอกาสสรางปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีบรรยากาศท่ีเปนมิตร มีความเอ้ืออาทร
ปราศจากการแบงแยกเปนหมูคณะ การมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานเปนสิ่งสำคัญท่ีจะทำใหการปฏิบัติงาน
ประสบความสำเร็จสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริวรรณ ตันตระวิวัฒน (2530) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางการมีสวนรวมในการทำงานกับความรูสึกพึงพอใจในงาน ความตองการประสบความสำเร็จในงาน
และความผูกพันตอองคการ พบวาการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในงานจะกระตุนใหเกิดความพอใจในงาน
และความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานในทุกระดับโดยเฉพาะในกลุมผูปฏิบัติงานท่ีมีระดับการศึกษาสูง 
สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทำงานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการพนักงาน 

ดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม มีผลตอความ
ผูกพันในองคกรโดยภาพรวม และสามารถอธิบายไดวา การท่ีองคกรเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความ
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คิดเห็น และเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน ทำใหพนักงานรูสึกวาตนเองเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมในการทำ
ใหงานประสบความสำเร็จ หากมีการลงโทษหรือฟองรองในการกระทำความผิดใด ๆ พนักงานตองการ
ความรูสึกวาองคการสามารถใหความพ่ึงพาได สอดคลองกับงานวิจัยของ ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2538) 
ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ การศึกษาเฉพาะกรณี อุตสาหกรรมสิ่งทอ
เสนใยฝายและเสนใยประดิษฐพบวา ปจจัยดานประชาธิปไตยในองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทำงานดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการพนักงาน 

ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง มีผลตอความผูกพันใน
องคกรโดยภาพรวม และสามารถอธิบายไดวา เปนความรูสึกของพนักงาน ท่ีมีความภาคภูมิใจในงานและ
องคกร เปนความรูสึกของบุคคลวา องคกรและลักษณะงานท่ีตนทำไดอำนวยประโยชนและมีสวนรวมใน
การรับผิดชอบตอสังคม เนื่องจากสถาบันมีสวนของดานบริการงานวิจัย ทำใหพนักงานรูสึกวางานและ
องคกรของตนมีคุณคามากข้ึนสอดคลองกับงานวิจัยของ โสภา ทรัพยมากอุดม (2533) ศึกษาเรื่อง ความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณี การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ท่ีพบวา การมีสวนรวมพัฒนา
สังคมขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรสงผลใหคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ดานการคำนึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการพนักงานมีผลตอความผูกพันในองคกร 

เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการทำงานมีผลตอความผูกพันโดยภาพรวมของ
พนักงานซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทรศยา จันทราวุฒิกร (2558) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการ
ทำงานท่ีมีผลตอความผูกพันของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดสระบุรี สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 4 พบวาคุณภาพชีวิตการทำงานของครู โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับดีมาก 
เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลำดับแรก ไดแก ดานลักษณะการทำงานอยูบนรากฐานของ
กฎหมาย ดานความสมดุลของชีวิตในภาพรวม และดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 

 
5.3 ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะเชิงวิชาการและประโยชนในเชิงการปฏิบัติ 
1. จากขอมูลบุคคลพบวาบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยองคกรตองสรางความ

ผูกพันในการทำงาน ดังนั้นสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ควรสรางความผูกพัน
ในกลุมบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยใหเกิดความผูกพันท่ีมากยิ่งข้ึนผานกิจกรรมตาง ๆ 

2. จากการศึกษาขอมูลในเรื่องปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุนของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ควรมีการสำรวจซ้ำทุก 1 ป เนื่องจากเปนเรื่องของความรูสึกและทัศนคติ 
ของแตละบุคคล ซ่ึงอาจเปลี่ยนแปลงไดเสมอ ท้ังนี้เพ่ือเปนขอมูลสำหรับผูบริหารในการปรับปรุงการ
บริหารงานใหมีประสิทธิภาพ และทันตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3. จากการศึกษาดานคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
แหงประเทศไทยองคกร ควรเห็นความสำคัญในเรื่องของ คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอตอการ
ดำรงชีวิตในปจจุบันรวมไปถึงควรจัดใหมีสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัยมีการซอมแซมและปรับปรุง 
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วัสดุอุปกรณการทำงานอยูเสมอ และควรมีลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหกับ
พนักงานตามสายงานของตน 

4. ในการศึกษาครั้งนี้ พบวาผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีแหงประเทศไทยไดเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ ท้ังทางดานสายงาน
วิชาชีพ และดานงานสนับสนุนท่ัวไป โดยอาจจัดโปรแกรมการเรียน การสอน เปนหลักสูตร เพ่ือสงเสริม
ในทุก ๆ ดานและควรจัดหาแหลงความรูใหม ๆ ใหกับบุคลากรอยางสม่ำเสมอ จากการศึกษาพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน ดานการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู ความสามารถ มีผลตอ
ความผูกพันท้ัง 3 ดาน คือ ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ดานความตอเนื่อง ดานบรรทัดฐานทางสังคม 
ดังนั้นผูบริหารจึงควรสงเสริมใหบุคลากรไดรับการอบรมเพ่ือสงเสริมองคกร และสอดคลองกับภารกิจ
ขององคกรตอไป 

ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1. ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู ความสามารถ 

เปนตัวแปรท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรอยูในระดับมาก ดังนั้น วว. จึงควรจัดใหมีการสงเสริมให
บุคลากรมุงเนนพัฒนาความรู ความสามารถ ไมวาจะเปนการฝกอบรมตาง ๆ ท้ังจากภายในและภายนอก
องคกร และควรมีการสนับสนุนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ Career Path ใหกับบุคลากรทุก ๆ 
สายงาน 

2. ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานดานลักษณะงานท่ีตองอยูบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรมเปนตัวแปรท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรอยูในระดับมาก ดังนั้น จึงควรมีการจัด
โครงการท่ีชวยสงเสริมแนะนำการปฏิบัติงานท่ีถูกตองตามหลักกฎหมายหรือระเบียบฯ และวิธีการทำงานท่ี
ถูกตองเหมาะสม 

3. ปจจัยค้ำจุนในดานสวัสดิการมีผลตอความผูกพันและอยูในระดับดีมากดังนั้น ในการจัด
สวัสดิการตาง ๆ ของพนักงานจึงควรจัดใหมีความสอดคลองมากข้ึน เชน อาจมีการเพ่ิมทางเลือกในการ
เขารับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลเอกชน การจัดใหมีเครื่องมือในการทำงานหรืออุปกรณในการ
วิเคราะหทดสอบท่ีทันสมัยและสถานท่ีท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน การจัดใหมียานพาหนะท่ีทันสมัย พรอม
ใชงานเพ่ือเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสรางความผูกพันในองคกร 

ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 
1. แบบสอบถามมีจำนวนขอท่ีมาก ทำใหผูตอบแบบสอบถามใชเวลานาน และลดความรวมมือ 

ในการตอบแบบสอบถามลง ควรปรับแบบสอบถามใหเหลือจำนวนขอนอยลง อาจจะทำใหการตอบ
แบบสอบถามของผูตอบแบบสอบถามมีความรวดเร็วและผูตอบแบบสอบถามจะไดใหความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถาม 

2. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร ซ่ึงเนนศึกษารายละเอียดยอย
ของแตละดาน เพ่ือจะไดทราบถึงปจจัยท่ีแทจริง 
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5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
1. ในการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาเรื่องความผูกพันองคกรของพนักงานระดับลูกจางเพ่ือหา

แนวทางในการสรางความผูกพันในองคกรกับพนักงานในทุกระดับ 
2. ในการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษารูปแบบของสวัสดิการและแรงจูงใจ ท่ีมีความเหมาะสม

และตรงกับความตองการของบุคลากรและการดำเนินงานของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
แหงประเทศไทย 

3. ในการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาเก่ียวกับแนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคกร : 
กรณีศึกษา สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยโดยสรางความสัมพันธผานกิจกรรม
ตางๆ เปนตน 
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คำชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี้จัดทำขึ้นโดยผูศึกษามีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน 
คุณภาพชีวิตในการทำงานที่สงผลตอความผูกพันในองคกร ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทย ซ่ึงแบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

แบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน ดังนี ้
สวนท่ี 1 คำถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
สวนท่ี 2 คำถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน และคุณภาพชีวิตของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนท่ี 2.1 ปจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน 
สวนท่ี 2.2 คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

สวนท่ี 3 คำถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

ในการตอบแบบสอบถามท้ัง 3 สวนนี้ ผูศึกษาขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถามใหตอบ
ตามขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด โดยขอมูลทั้งหมดของทานจะถูกเก็บเปนความลับ และนำมาใช 
เพ่ือการศึกษาเทานั้นในโอกาสนี้ผูศึกษาขอขอบพระคุณทานท่ีสละเวลาในการทำแบบสอบถาม 

 
 

นางสาวสุธิมา เกิดสุข 
นักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ
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คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย ลงใน    ลงในชองวางใหตรงตามความเปนจริงมากท่ีสุด 
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
   
1. เพศ 
  ชาย  หญิง 
   
2. อายุ 

 20 - 35 ป  36 - 45 ป 
  
 46 - 55 ป                  56 ป ข้ึนไป 

   

3. ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี    ปริญญาโท 
  
ปริญญาเอก 

  
4. สถานภาพสมรส 
  

 โสด            สมรส         หยาราง/หมาย 
  
5. รายได/เดือน 

 ต่ำกวาหรือเทากับ 15,000 บาท  15,001 - 25,000 บาท 
 25,001 - 35,000 บาท  35,001 - 45,000 บาท 
 มากกวา 45,001 บาทข้ึนไป 

  
6. สังกัดกลุมงาน 

 กลุมวิจัยและพัฒนา ดานอุตสาหกรรมชีวภาพ      กลุมบริการอุตสาหกรรม 
 กลุมวิจัยและพัฒนา ดานพัฒนาอยางยั่งยืน         กลุมบริหาร 
 กลุมยุทธศาสตรและจัดการนวัตกรรม                กลุมข้ึนตรงผูวาการ 

        
7. ระยะเวลาในการทำงาน 

 นอยกวา 1 ป                 1 - 2 ป 
 3 - 5 ป                         6 - 10 ป 
 10 - 15 ป                     16 ปข้ึนไป 

 
8. ตำแหนงงาน 

 พนักงาน      หัวหนากลุมงาน     ผูบริหาร 
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สวนท่ี 2  คำถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน และคุณภาพชีวิตของพนักงานสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ปจจัยจูงใจดานความสำเร็จในการทำงาน 
1. ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิงานตรงกับความรู
ความสามารถของทาน 

     

2. ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในระหวาง
ปฏิบัติงานไดสำเร็จ 

     

3. ทานรูสึกภาคภูมิใจเมื่อผูบังคับบัญชาพึงพอใจในงานของ
ทาน 

     

ปจจัยจูงใจดานการยอมรับ 
4. ทานไดรับคำชมเชยและความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
วามีความรู ความสามารถ เหมาะสมกับงานทีไ่ดรับมอบหมาย 

     

5. ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นตาง ๆ ที่ทานไดเสนอแนะ      
ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติงาน 

6. องคกรไดกำหนดหนาที่ความรับผิดชอบของทานไว 
อยางชัดเจน 

     

7. ทานไดรับมอบหมายงานตามความรู ความสามารถ  
และความถนัด 

     

8. ทานรูสึกพอใจเมื่องานของทานมีลักษณะทาทาย
ความสามารถของทาน 

     

ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ 
9. ทานพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายงานใหม ๆ      
10. ทานพึงพอใจในอำนาจการตัดสินใจกับงานที่ทาน
รับผิดชอบ 

     

11. ทานสามารถทำงานไดโดยไมตองมีการควบคุมใกลชิด 
จากผูบังคับบัญชา 

     

ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงาน 
12. องคกรสนับสนุนในดานการฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
เพื่อเพิ่มความรู 

     

13. องคกรสนับสนุนใหศึกษาตอเพื่อเลื่อนตำแหนงและ 
ปรับวุฒิการศึกษา 

     

14. องคกรมีการพิจารณาการเลื่อนตำแหนงอยางเปนธรรม      
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สวนท่ี 2.1 ปจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยค้ำจุนในการปฏิบตัิงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ปจจัยค้ำจุนในดานสวัสดิการ 
1. ทานไดรับการประเมินเพื่อข้ึนคาตอบแทนอยางเปนธรรม      
2. ทานมักไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน 
ที่ไดรับ 

     

3. ทานรูสึกพึงพอใจกับคาตอบแทนที่องคกรมอบให      
4. สวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับทำใหชีวิตการทำงานดีข้ึน      

ปจจัยค้ำจุนดานเงินคาตอบแทน (โบนัส) 
5. การที่ทานไดรับโบนสัในปที่ผานมาเปนแรงจูงใจ 
ใหทานปฏิบตัิงานตอ 

     

6. ทานพึงพอใจกับโบนสัที่ไดรับเมื่อเทียบกับ 
ปริมาณงานของทาน 

     

ปจจัยค้ำจุนดานเงินเดือน 
7. เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอกับการดำเนินชีวิต      
8. ทานยินดทีี่จะทำงานกับองคกรถึงแมเงินเดือน 
จะไมเพิ่มข้ึนก็ตาม 

     

ปจจัยค้ำจุนดานกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 
9. ทานพึงพอใจกับเงินสมทบทีอ่งคกรจัดสรรให      
10. ทานคิดวาการเปนสมาชิกกองทุนฯ สามารถเพิ่ม
รายไดมากกวาการออมทรัพยดวยวิธีการอ่ืน 

     

11. ทานมีความเชื่อมั่นในความมั่นคงของกองทุนฯ      
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สวนท่ี 2.2 คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 

1. ทานไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอสำหรับการใชจาย
ตามภาวะเศรษฐกิจการครองชพีในปจจบุัน 

     

ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 

2. สถานที่ทำงานมีความสะอาด ปลอดโปรง และ 
มีอากาศถายเทสะดวก เอ้ือเฟอตอการปฏิบัติงาน 

     

3. อุปกรณสำนักงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน      

ดานเปดโอกาสใหผูปฏิบัตงิานไดพัฒนาความรูความสามารถ 

4. ทานมีโอกาสไดนำความรู ความสามารถของทาน 
มาใชในการปฏิบัติงาน 

     

5. ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถ  
ในการทำงานอยูเสมอ เชน ไดรับการสอน ชี้แนะ 
วิธีการทำงาน 

     

ดานลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคง 

6. ทานมีโอกาสในการเลื่อนตำแหนงหนาที่ที่สูงข้ึน      

7. การปฏิบัติงานของทานทำใหทานมโีอกาสประสบ
ความสำเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว 

     

ดานลักษณะงานสวนสงเสริมการบูรณาการทางสังคม 

8. องคกรจัดกิจกรรมเพื่อใหบุคลากรไดพบปะสังสรรค
กันเสมอ 

     

ดานลักษณะงานที่ตองอยูบนบรรทัดฐานของกฎหมาย 

9. เมื่อมีการประชุมจะเปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
เสมอ 

     



98 

สวนท่ี 2.2 คุณภาพชีวิตในการทำงาน (ตอ) 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตกบัการทำงานโดยสวนรวม 

10. ทานพอใจในความสมดลุระหวางชวงเวลาการ
ทำงานและชวงเวลาพักผอนจากการทำงาน 

     

ดานลักษณะงานที่เกี่ยวของกับสังคม 

11. บุคลากรทั่วไปมีมุมมองตอองคกรในแงบวก 
องคกรใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืน ๆ ภายนอก
เพื่อจัดกิจกรรมสงเสริมสนับสนนุสาธารณประโยชน
ชุมชนและสงัคม 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

  
 
 
 

 
สวนท่ี 3 คำถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
1. ทานปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมายอยางเต็มกำลงั
ความสามารถเพื่อความสำเร็จขององคกร 

     

2. ทานเต็มใจที่จะเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร      
3. ทานรูสึกวางานของทานเปนสวนสำคัญที่ทำให
องคกรประสบความสำเร็จ 

     

4. ทานเต็มใจที่จะรับผิดชอบในงานทีท่านทำ      
5. ในทุก ๆ วัน ทานมักหาวิธีการที่จะสรางความสำเร็จ 
ใหกับองคการมากข้ึน 

     

ดานความตอเน่ือง 
6. องคกรสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาหาความรู
เพิ่มเติม ตามโปรแกรมที่จัดให 
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สวนท่ี 3 คำถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

ความผูกพันตอองคกร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ดานบรรทัดฐานของสังคม 
7. ทานพรอมที่จะทำงานใหประสบความสำเร็จโดย 
ไมยอทอตออุปสรรคใด ๆ 

     

8. ทานทุมเทสตปิญญาและความสามารถใหกับงาน 
ที่ทานรับผิดชอบ 

     

9. การรักษาชื่อเสียงขององคกรเปนสิ่งทีทุ่กทานควร
ปฏิบัต ิ

     

10.ทานมีความตั้งใจทำงานตามที่ไดรับมอบหมายดวย
ความอดทนและอุตสาหะ 

     

11.ทานยินดีทีจ่ะทำงานลวงเวลา แมจะไมไดรับ
คาตอบแทน 

     

 



 

ภาคผนวก ข 
ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ
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ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 

ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม 

สวนท่ี ขอท่ี คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

 
∑𝑹𝑹  

 

IOC สรุป 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

สวนท่ี 1 1 1 1 1 3 1.00 ใชได 
 2 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 3 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 4 1 1 1 3 1.00 ใชได 
 5 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 6 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 7 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 8 1 0 1 2 0.67 ใชได 

สวนท่ี 2 1 1 1 1 3 1 ใชได 
 2 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 3 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 4 1 1 1 3 1 ใชได 
 5 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 6 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 7 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 8 1 1 1 3 1 ใชได 
 9 1 1 1 3 1 ใชได 
 10 1 1 1 3 1 ใชได 
 11 1 1 1 3 1 ใชได 
 12 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 13 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 14 1 1 1 3 1 ใชได 
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ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม (ตอ) 

สวนท่ี ขอท่ี คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

 
∑𝑹𝑹  

 

IOC สรุป 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

สวนท่ี 2.1 1 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 2 1 1 1 3 1 ใชได 
 3 1 1 1 3 1 ใชได 
 4 1 1 1 3 1 ใชได 
 5 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 6 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 7 1 1 1 3 1 ใชได 
 8 1 0 1 3 0.67 ใชได 
 9 1 1 1 3 1 ใชได 
 10 1 1 1 3 1 ใชได 
 11 0 1 1 2 0.67 ใชได 

สวนท่ี 2.2 1 1 1 1 3 1 ใชได 
 2 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 3 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 4 1 1 1 3 1 ใชได 
 5 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 6 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 7 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 8 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 9 1 1 1 3 1 ใชได 
 10 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 11 0 1 1 2 0.67 ใชได 

 12 0 1 1 2 0.67 ใชได 
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ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม (ตอ) 

สวนท่ี ขอท่ี คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

 
∑𝑹𝑹  

 

IOC สรุป 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

สวนท่ี 3 1 1 1 1 3 1 ใชได 
 2 1 1 1 3 1 ใชได 
 3 1 1 1 3 1 ใชได 
 4 1 1 1 3 1 ใชได 
 5 1 0 1 2 0.67 ใชได 
 6 0 1 1 2 0.67 ใชได 
 7 1 1 0 2 0.67 ใชได 
 8 1 1 0 2 0.67 ใชได 
 9 1 1 0 2 0.67 ใชได 
 10 1 1 0 2 0.67 ใชได 
 11 1 1 0 2 0.67 ใชได 

 



 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 หนังสือขอความอนุเคราะหขออนุญาตแจกแบบสอบถาม
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ - สกุล       นางสาวสุธิมา  เกิดสุข 
วัน เดือน ปเกิด     6 มีนาคม 2538 
ท่ีอยู       24/6  ซอยหมูน้ำแข็ง 4  หมูท่ี 1  ตำบลคลองหก  อำเภอคลองหลวง 
       จ.ปทุมธานี 12110 
การศึกษา       ปริญญาตรีการบริหารธุรกิจ การจัดการท่ัวไป 
       มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี     
ประสบการณทำงาน   งานเลขานุการ สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
       แหงประเทศไทย 
เบอรโทรศัพท     086-512-6771 
อีเมล       Suthima_k@mail.rmutt.ac.th 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การคนควาอิสระฉบับนี้ เก ิดจากการคนควาและวิจัย ขณะที ่ขาพเจาศึกษาอยู ในคณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดังนั้นงานวิจัยในการคนควาอิสระฉบับนี้ถือเปน
ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และขอความตาง ๆ ในการคนควาอิสระฉบับนี้ 
ขาพเจาขอรับรองวาไมมีการคัดลอกหรือนำงานวิจัยของผูอ่ืนมานำเสนอในชื่อของขาพเจา 

This independent study consists of research materials conducted at Faculty of 
Business Administration, Rajamangala University of Technology Thanyaburi and hence 
the copyright owner.  I hereby certify that the independent study does not contain any 
forms of plagiarism. 

       .................................................... 
 (นางสาวสุธิมา เกิดสุข) 

COPYRIGHT © 2020           ลิขสิทธ์ิ พ.ศ. 2563 
FACULTY OF BUSINESS ADMINISTRATION         คณะบริหารธุรกิจ  
RAJAMANGALA UNIVERSITY OF TECHNOLOGY THANYABURI     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี


	Titlepage	
	Abstract : Preface
	Acknowledgements	
	Contents	
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Reference
	Appendix	
	Profile

