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การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X 

ในสังกัดกระทรวงการคลัง เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงคงานวิจัยเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิต ในการทํางาน
และระดับความผูกพันตอองคกร และเพ่ือศึกษาปจจัยคุณภพชีวิตในการทํางานที่สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกร โดยการสุมตัวอยางจากกลุมขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง จํานวน 17,411 คน โดยมี
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามท่ีมีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.874 และคาสถิติที่ใชในการวิจัยไดแก รอยละ 
คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหสหสัมพันธ และการวิเคราะห การถดถอยพหุคูณในการทดสอบ
สมมติฐาน 

ผลการวิจัย พบวา 1) กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.07 2) กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นกับปจจัยความผูกพันตอองคกรโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.40 และ 3) ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานทั้ง 8 ดาน สามารถอธิบายความผันแปรของปจจัยความผูกพันตอองคกในแตละดาน คือ (1) ปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางานสามารถอธิบายความผันแปรของปจจัยความผูกพันดานความเช่ือมั่นและการยอมรับเปาหมาย คานิยมของ
องคกรไดรอยละ 48.30 (2) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถอธิบายความผันแปร ของปจจัยความผูกพันดาน
ความเต็มใจที่จะใชความพยายามและความสามารถอยางเต็มที่เพ่ือประโยชนขององคกรไดรอยละ 52.90 และ (3) ปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถอธิบายความผันแปรของปจจัยความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิก
ขององคกรตอไปไดรอยละ 53.60 ทั้งน้ี ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 ดาน มีผลตอความผันแปรของปจจัย
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปมากที่สุด 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันสังคมไทยกําลังเผชิญกับการเปล่ียนแปลงโครงสรางทางประชากรคร้ังสําคัญ
คือ การเขาสูสังคมผูสูงอายุ โดยสัดสวนจํานวนประชากรในวัยทํางานและวัยเด็กลดลง เนื่องจากอัตรา
การเกิดและอัตราการตายของประชากรลดลงอยางตอเนื่อง ทําใหประชากรไทยโดยเฉลี่ยมีอายุยืน
ยาวข้ึน ซ่ึงสถานการณของประเทศไทยก็ดําเนินไปเชนเดียวกับนานาประเทศ กลาวคือ การดําเนิน
นโยบายดานประชากรและการวางแผนครอบครัวท่ีประสบผลสําเร็จ ตลอดจนความกาวหนาในการพัฒนา
ประเทศท้ังดานเศรษฐกิจและสังคม สงผลใหคนไทยมีสุขภาพดีมีอายุยืนยาวข้ึน และมีโอกาสไดรับ
การศึกษาท่ีสูงข้ึน มีความรูและทักษะในการปองกันและดูแลสุขภาพ ตลอดจนการวางแผนครอบครัว
ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผลสําเร็จดังกลาวทําใหภาวการณเจริญพันธุและอัตราการเกิดมีแนวโนม
ท่ีลดลงจนเกิดการเปล่ียนแปลงทางดานโครงสรางของประชากร กลาวคือ ประชากรที่อยูในวัยสูงอายุ
มีแนวโนมเพิ่มข้ึนในขณะท่ีประชากรวัยเด็กและวัยแรงงานมีแนวโนมท่ีลดลง  

การเปลี่ยนแปลงทางโครงสรางของประชากรในการเขาสูสังคมผูสูงอายุเปนประเด็น
ที่ไดรับความสนใจกันเปนอยางมากทั้งในระดับชาติและในระดับโลก เนื่องจากมีผลกระทบ
อยางกวางขวางทั้งในระดับมหภาค ไดแก ผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP) รายไดตอหัว
ของประชากร การออม และการลงทุน งบประมาณของรัฐบาล การจางงานและผลิตภาพของแรงงานและ
ในระดับจุลภาค ไดแก ตลาดผลิตภัณฑและบริการดานตาง ๆ โดยเฉพาะดานการเงินและดานสุขภาพ 
การเตรียมความพรอมเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงดังกลาว จึงเปนเร่ืองเรงดวนสําคัญท่ีตองการการวางแผน
อยางเปนระบบและเริ่มดําเนินการลวงหนา เนื่องจากมาตรการตาง ๆ หลายประการลวนแตตองใชเวลา
ในการดําเนินการกวาจะเห็นผลอยางเปนรูปธรรม (ชมพูนุท พรหมภักดิ์, 2556) 

จากสภาพการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุสังคมไทยในปจจุบันมีผลกระทบตอหลายภาคสวน
ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน โดยเฉพาะหนวยงานภาครัฐกําลังเขาสูการเปนองคกรผูสูงอายุท่ีอาจจะเกิด
ความเส่ียงในการดําเนินภารกิจท่ีขาดประสิทธิภาพและความตอเนื่องในอนาคต กระทรวงการคลัง
เปนสวนราชการซ่ึงอยูในสถานการณเดียวกันกับสถานการณของประเทศ ภายใน 5 ปขางหนาจะมีอัตรา
สูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอายุของขาราชการจํานวน 5,280 คน คิดเปนรอยละ 17.77 ของจํานวน
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ขาราชการทั้งหมด  และภายใน 10 ป กระทรวงการคลังจะสูญเสียขาราชการจํานวน 4,976 คน หรือ
คิดเปนรอยละ 16.75 ซ่ึงในการปฏิบัติงานแตละสายงานจําเปนตองใชบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
เฉพาะทาง รวมทั้งตองสั่งสมประสบการณความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน หากสวนราชการไมมี
การวางแผนรองรับการสูญเสียอัตรากําลัง หรือการบริหารจัดการกําลังคนในชวงอายุตาง  ๆอยางเหมาะสม 
อาจจะสงผลใหกระทรวงการคลังขาดผูมีความรูความสามารถ ทักษะ ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมาย
ขององคกรได 

การพิจารณาสภาพปจจุบันและแนวโนมโครงสรางอายุของขาราชการกระทรวงการคลัง
จําแนกตามหนวยปฏิบัติงานมีท้ังหมด 32,309 อัตรา มีขาราชการบรรจุจํานวน 29,702 คน มีอัตราวาง
จํานวน 2,607 หรือคิดเปนรอยละ 8.07 โดยขาราชการในปจจุบันมีอายุเฉล่ีย 45.5 ป เม่ือจําแนกตาม
ตําแหนงงาน พบวา ตําแหนงงานวิชาการมีจํานวนมากที่สุด 19,182 คน รอยละ 64.60 รองลงมาคือ 
ตําแหนงทั่วไป รอยละ 33.40 ตําแหนงอํานวยการ รอยละ 1.87 และตําแหนงบริหาร รอยละ 0.13 
ตามลําดับ ทั้งนี้ หากจําแนกชวงอายุขาราชการตามชวงอายุ (Generation) นั้น พบวา ขาราชการนั้น 
มีชวงอายุอยูในเจเนอเรชั่น X (อายุ 31 – 50 ป) มากที่สุด รอยละ 58.62 รองลงมา คือ เบบี้บูมเมอ 
(อายุมากกวา 50 ปข้ึนไป) รอยละ 34.53 และเจเนอเรช่ัน Y (อายุนอยกวา 30 ป) รอยละ 6.85 ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 1.1 โครงสรางอัตรากําลังของกระทรวงการคลัง 

ประเภทตําแหนง จํานวนคน รอยละ 
บริหาร 40 0.13 
วิชาการ 19,182 64.60 
อํานวยการ 557 1.87 
ท่ัวไป 9,923 33.40 

รวม 29,702 100 
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ตารางท่ี 1.2 โครงสรางอายุของขาราชการสังกัดกระทรวงการคลัง 
ขาราชการพลเรือนสังกัดกระทรวงการคลัง 

ชวงอาย ุ จํานวนคน รอยละ 
เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomer)  
(มากกวา 50 ป) 

10,256 34.53 

เจเนอเรชั่น X (Generation X)  
(31 – 50 ป) 

17,411 58.62 

เจเนอเรชั่น Y (Generation Y) 
(ต่ํากวา 30 ป) 

2,035 6.85 

รวม 29,702 100 
 

ท้ังนี้ องคการเพ่ือความรวมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ (Organization for Economic 
Co-operation and Development: OECD) ไดใหคํานิยามไววา องคกรท่ีมีขาราชการท่ีมีชวงอายุตั้งแต 
50 ป ข้ึนไป เกินกวารอยละ 20 ถือวาเปนองคกรผูสูงอายุ และไดมีการแบงหลักเกณฑการจัดระดับ
ความเส่ียง ดังนี้ 

1. ภาวะวิกฤต มีสัดสวนของขาราชการพลเรือนสามัญท่ีมีอายุเกินกวา 50 ป รอยละ 35 
ของขาราชการในสวนราชการ 

2. ภาวะเฝาระวัง มีสัดสวนของขาราชการพลเรือนสามัญท่ีมีอายุเกินกวา 50 ป ประมาณ
รอยละ 20 - 35 ของขาราชการในสวนราชการ 

3. ภาวะปกติ มีสัดสวนของขาราชการพลเรือนสามัญท่ีมีอายุเกินกวา 50 ป นอยกวา
รอยละ 20 ของขาราชการในสวนราชการ  
 
ตารางท่ี 1.3 หลักเกณฑการเขาสูองคกรผูสูงอายุของกลุม OECD 

ระดับความเส่ียง สัดสวนขาราชการท่ีมีอายุมากกวา 50 ป 
ระดับเฝาระวังเปนพิเศษ เกินกวารอยละ 35 
ระดับเฝาระวัง อยูระหวางรอยละ 20 - 35 
ระดับปกต ิ ต่ํากวารอยละ 20 
ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน [สํานกังาน ก.พ.] (2562) 
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จากการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุขาราชการของกระทรวงการคลังทําใหเกิดผลกระทบ 
ดังนี้ 

1. ผลกระทบตอการบริหารราชการ 
 ขาดความตอเนื่องในการบริหารราชการ ซ่ึงเกิดจากการสูญเสียอัตรากําลังจํานวนมาก

ในตําแหนงสําคัญ โดยตําแหนงดังกลาวเปนตําแหนงในระดับหัวหนาหนวยงานท่ีเปนผูขบเคล่ือนภารกิจ
ตาง ๆ ของหนวยงาน อาจทําใหการบริหารงานนั้น เกิดความไมคลองตัวและขาดความตอเนื่องอีกท้ัง
การทดแทนบุคลากรในตําแหนงระดับหัวหนาหนวยงานนั้นจะตองมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมท้ังความรู
ความสามารถและประสบการณในการทํางาน  

 คุณภาพและความพรอมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงตําแหนงงานสวนใหญเปนงานบริการ
ท่ีจะตองอาศัยองคความรูและประสบการณความเชี่ยวชาญ ซ่ึงหากสูญเสียบุคลากรท่ีมีประสบการณ
และความเชี่ยวชาญกอนที่จะมีการถายทอดความรูสูรุนตอไปแลวนั้น ยอมทําใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพลดลง หรืออาจไมเปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

2. ผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ชองวางระหวางวัย (Generation Gap) เนื่องจากกระทรวงการคลังประกอบไปดวย

บุคลากรที่มีความหลากหลายชวงอายุ ซ่ึงจะมีทัศคติและมุมมองในการทํางานท่ีแตกตางกัน อาจทําใหเกิด
ปญหาในการปฏิบัติงาน เชน การส่ือสารท่ีไมเขาใจ การประสานงานที่ไมเกิดความรวมมือ ทั้งนี้ 
ปญหาดังกลาวจะนํามาซ่ึงความขัดแยงภายในองคกร 

 การสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรเพื่อเขาสูตําแหนงสําคัญท่ีวางลง จากแนวโนม
การเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุขาราชการ ทําใหอัตราการสูญเสียตําแหนงสําคัญเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะ
ตําแหนงบริหาร ซ่ึงบุคคลท่ีจะมาทดแทนตําแหนงดังกลาวจะตองมีทักษะและประสบการณในการทํางาน
มาอยางยาวนาน เพื่อขับเคล่ือนภารกิจไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้น การดําเนินการบริหารกําลังคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุจึงเปน
กระบวนการสําคัญในการชวยใหกระทรวงการคลังเตรียมความพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดานโครงสรางอายุขององคกรโดยผูวิจัยไดเรงเห็นความสําคัญและความเรงดวนของแผนการดูแลรักษา
ขาราชการกลุมเจเนอเรช่ัน X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) ท่ีมีการส่ังสมประสบการณและมีศักยภาพสูงให
ยังคงอยูกับองคกรเพื่อทดแทนอัตรากําลังท่ีจะเกษียณอายุราชการ โดยจะศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) 
ในสังกัดกระทรวงการคลัง เพื่อใหกระทรวงการคลังสามารถวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุ
และการสูญเสียอัตรากําลังอันเกิดจากการเกษียณอายุและจากสาเหตุอ่ืน ๆ และสามารถวางแผนใน
การสรรหา พัฒนา รักษา และใชประโยชนจากกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมท้ังใหกระทรวงการคลัง 
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สามารถวางระบบ และมาตรการรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุและความหลากหลาย (Diversity) 
ของกําลังคนภาครัฐ (กระทรวงแรงงาน, 2562) 
 
 
1.2  คําถามการวิจัย 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางไร 
 
 
1.3  วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพ่ือทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 

2. เพ่ือทราบถึงปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลทางบวกกับความผูกพันตอ
องคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
 
 
1.4  สมติฐานงานวิจัย 

1. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการ เจเนอเรชั่น X ในสังกัด
กระทรวงการคลังสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย 
คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย 
คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 4 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานสงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
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สมมติฐานท่ี 5 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 6 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 7 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานแลชีวิต
ดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยม
ขององคกร 

สมมติฐานท่ี 8 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

2. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการ เจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวง 
การคลังสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 9 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 10 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานที่ 11 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 12 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานสงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 13 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

สมมติฐานท่ี 14 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 
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สมมติฐานท่ี 15 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 16 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

3. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการ เจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 
การคลังสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกร
ตอไป 

สมมติฐานที่ 17 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอสงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 18 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 19 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 20 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 21 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 22 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 23 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานที่ 24 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
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1.5  ขอบเขตการวิจัย 
 

1.5.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
ศึกษาความคิดเห็นของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลังเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลท่ีประกอบดวย 
3 สวน คือ สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิดของสเตียร (Steers R.M., 2007) และสวนท่ี 3 สอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของวอลตัน (Walton, 1975) 
 

1.5.2  ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

คือ ขาราชกาเจเนอเรชั่น X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง ประจําปงบประมาณ 2563 
จํานวน 17,411 คน (สํานักงาน ก.พ., 2562) 
 

1.5.3  ขอบเขตดานเวลา 
ระยะเวลาในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของขาราชการ X 

(ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลังประมาณ 12 เดือน ตั้งแตเดือนมกราคม – เดือนธันวาคม 
2563 
 
 
1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการเจเนอเรชั่น X (ชวงอายุ 31 -50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลังจะกอใหเกิดประโยชนใน
การบริหารอัตรากําลังเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุของกระทรวงการคลังโดยนําขอมูล
จากการวิจัยไปใชในการทบทวนและปรับปรุงแผนการดูแลรักษาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญและ
ประสบการณในการทํางานใหกาวเขาสูตําแหนงผูบริหารเพื่อทดแทนการสูญเสียขาราชการจาก
การเกษียณอายุ 
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1.7  นิยามศัพทเฉพาะ 
1. ขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง หมายถึง ขาราชการพลเรือนท่ี

ปฏิบัติงานในสังกัดกระทรวงการคลังในปงบประมาณ 2563 ท่ีมีชวงอายุอยูระหวาง 31 – 50 ป 
2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การรับรูของคนทํางานที่มีตองานและ

สภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของกับการทํางานโดยรวม ซ่ึงเปนคุณลักษณะการทํางานท่ีตอบสนองความตองการ
และความพึงพอใจท้ังทางดานรางกายและจิตใจของบุคลากรทุกระดับในองคกร 

 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การที่คนทํางานแลวไดรับคาจาง
เงินเดือนผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืนอยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ี
ยอมรับกันโดยท่ัวไปและตองเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับงานอ่ืน ๆ ดวย 

 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอมท้ัง
ทางกายภาพและทางดานจิตใจดวย ซ่ึงเปนสภาพการทํางานท่ีไมมีลักษณะท่ีเส่ียงภัยมากเกินไปและ
ตองชวยใหคนทํางานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 

 การพัฒนาความสามารถของคน หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสให
คนทํางานไดใชความรูความสามารถ พรอมท้ังพัฒนาทักษะไดอยางแทจริง รวมถึงเปดโอกาสใหทํางาน
ท่ีความสําคัญ 

 ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน หมายถึง การทําใหคนทํางานเชื่อมั่นและ
ภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง โดยเปดโอกาสใหใชความรูความสามารถในการทํางานอยาง
เต็มท่ี ซ่ึงจะทําใหเกิดความกาวหนา ความม่ันคงในงาน และเปนท่ียอมรับจากสังคมโดยรอบ 

 การบูรณาการทางสังคม หมายถึง รูปแบบของงานท่ีทําใหมีการปฏิสัมพันธและเกิด
แลกเปล่ียนขอมูลระหวางเพื่อนรวมงาน โดยการชวยเหลือหรือการมีสวนรวมในการแกไขปญหาของ
งานรวมกันรวมไปถึงการรวมกันแสดงความคิดเห็นอยางเทาเทียม ซ่ึงจะทําใหบรรยากาศในองคกร
อยูรวมกันอยางเปนพวกพองเดียวกัน 

 กฎระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หมายถึง แนวปฏิบัติท่ีใชในการอยูรวมกันในองคกร
โดยมีกฎระเบียบท่ีกําหนดวาส่ิงใดผิดหรือส่ิงใดถูก รวมไปถึงการใหรางวัลหรือคาตอบแทนจากการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบโดยคนทุกคนในองคกรยอมรับและรับรูโดยท่ัวกัน 

 ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน หมายถึง ความสามรถของแตละคนใน
การบริหารและจัดสรรเวลาในการทํางานและการทํากิจกรรมตาง ๆ ใหมีความเหมาะสมและไมกอใหเกิด
ผลเสียแกตนเองและองคกร 
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 ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง การรับรูของคนทํางานในองคกรวา องคกรของ
ตนสามารถดําเนินงานควบคูไปกับการใสใจและดูแลรักษาสังคมและส่ิงแวดลอม รวมท้ังการคํานึงถึง
ผูมีสวนไดเสียไดจากการดําเนินงานขององคกร 

3. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันระหวาง
คนและองคกรโดยคนจะยอมรับและเห็นดวยกับเปาหมายและคานิยมขององคกร ซ่ึงจะปฏิบัติตามบทบาท
หนาท่ีที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมดังกลาว 
ซ่ึงความผูกพันท่ีเกิดข้ึนนี้จะเปนส่ิงท่ียึดเหนียวใหคนทํางานรวมกับองคกรตอไป 

 ความเช่ือมั่น การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร หมายถึง คนท่ีเช่ือมั่น
อยางแรงกลาวาจะทํางานดวยความรูความสามารถใหบรรลุเปาหมายขององคกร โดยยอมรับและปฏิบัติ
ตามคานิยมขององคกร 

 ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ
องคกร หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกรเปนลักษณะ
ท่ีคนทํางานเต็มใจท่ีจะเสียสละและอุทิศตนเพื่อองคกรประสบความสําเร็จ 

 ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป หมายถึง มีความปรารถนา
อยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรสามารถแสดงออกมาทางความจงรักภักดี
ตอองคกร ซ่ึงเปนความสัมพันธท่ีแตละบุคลากรตกลงใจจะมอบส่ิงท่ีเปนประโยชนแกองคกรเพื่อท่ีจะ
ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จและเจริญรุงเรือง 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง ผูวิจัยไดทําการศึกษา คนควา ทบทวนเอกสาร
หนังสือ งานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ เพื่อใชเปนแนวทางการศึกษาและนํามารวบรวมเพื่อ
สรุปเปนประเด็นท่ีสําคัญ ดังนี้ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับคุณภาพชีวติในการทํางาน (Quality of Working Life) 
2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
2.1.2  องคประกอบหรือปจจัยช้ีวดัของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
2.1.3  ความสําคัญและผลของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกับความผูกพันขององคกร (Employee Engagement) 
2.2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
2.2.2  องคประกอบหรือปจจัยช้ีวดัของความผูกพันตอองคกร 
2.2.3  ความสําคัญของการเสริมสรางความผูกพันตอองคกร 
2.2.4  การวัดความผูกพันตอองคกร 
2.2.5  ผลของความผูกพันตอองคกร 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกับเจเนอเรช่ัน (Generation) 
2.3.1  ความหมายของเจเนอเรช่ัน 
2.3.2  การแบงกลุมของเจเนอเรช่ัน 
2.3.3  คุณลักษณะของเจเนอเรช่ัน 

2.4  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
2.4.1  งานวิจยัในประเทศ 
2.4.2  งานวิจยัตางประเทศ 

2.5  กรอบแนวคิดการวิจยั 
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2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรในองคกรมีความสําคัญตอผลผลิตขององคกร 

เนื่องจากบุคลากรถือเปนกลไกหลักในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันขององคกรและจาก
การศึกษาของนักวิจัยยังพบวา องคกรใดท่ีสงเสริมปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลใหผลผลิต
ขององคกรเพิ่มมากข้ึน ท้ังนี้ ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายครอบคลุมหลายปจจัย ไดแก 
สภาพการทํางาน คาตอบแทน ความม่ันคง สัมพันธภาพในการทํางานรวมกัน เปนตน ซ่ึงปจจัยดังกลาว
จะสงผลกระทบตอสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากรในองคกรโดยตรง อยางไรก็ตาม ไดมีผูศึกษา
และใหความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานไว ดังนี้ 
 

2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางาน 
เกส (Guest, 1992, p.76 อางถึงใน มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2551, น. 20-21) กลาววา

คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลหนึ่งๆ ท่ีมีตอการทํางานหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึน
ภายหลังจากไดเขาทํางานภายใตสภาพแวดลอมขององคกร รวมไปถึงความรูสึกตอคาตอบแทนหรือ
ผลตอบแทนที่องคกรจัดให หรือจะเปนความรูสึกของความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานหรือ
ความสัมพันธระหวางหัวหนางาน เปนตน 

บรีฟ (Brief, 1981, p. 8 อางถึงใน วรเทพ เวียงแก, 2558, น. 12) ใหคํานิยามของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานวา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตซ่ึงจะสงผลความรูสึกการรับรู
ตอสภาวะความเปนอยู (Well - being) หรือความสุขของชีวิตโดยรวม (Whole Happiness) ซึ่งหาก
การทํางานมีความสุขยอมสงผลตอความรูสึกการดํารงชีวิตในดานอ่ืน ๆ ใหรูสึกมีความสุขตามไปดวย 

วอลตัน (Walton, 1973 อางถึงใน มาลินีธรรมบุตร, 2550, น. 22) ใหความหมายไววา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสภาพการรับรูที่ปรากฏในชวงเวลาหนึ่งของการทํางานท่ีสงผลตอ
ความรูสึกนึกคิด และทําใหเกิดความรูสึกท้ังในเชิงบวกและเชิงลบท่ีสามารถแสดงออกเปนพฤติกรรม
หรือความคิดตอการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ ความรูสึกดังกลาวจะเปล่ียนแปลงตามสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ราโอ (Rao, 1992 อางถึงใน วราภรณสกุลรัมย, 2555, น. 31) สรุปไววา คุณภาพชีวิตใน
การทํางานคือ การใหความสําคัญแกบุคลากรในองคกร ตอกระบวนการตาง ๆ ท่ีทําใหบุคลากรทํางาน
ไดอยางมีความสุขมีความพึงพอใจในงาน เกิดการมีสวนรวมอยางแข็งขันของสมาชิกทุกระดับขององคกร 
หรือเปนการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน วิธีการบริหารงานใหดีข้ึน โดยยึดหลักคานิยมรวมกัน 
มุงบรรลุเปาหมายสองมิติคือ ดานประสิทธิผลขององคกร และการพัฒนาคุณภาพชีวิตของสมาชิกใน
องคกรท่ีสามารถตอบสนองความตองการและเพ่ิมคุณคาใหกับบุคลากรได 
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โซโรแวน (Shorovan, 1982, p. 132 อางถึงใน วรเทพ เวียงแก, 2558, น. 12) ไดกลาวถึง 
คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา เปนส่ิงท่ีกระตุนใหคนในองคกรบรรลุเปาหมายในการพัฒนาตนเอง
ใหพรอมตอการปฏิบัติงานหรือเปนส่ิงท่ีสงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนและ
หากพนักงานในองคกรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีจะทําใหเกิดสภาพการทํางาน ดังนี้ 

 การมีสวนรวมในการแกไขปญหาหรือแสดงความคิดเหน็ของพนักงาน 
 ความสัมพันธและบรรยากาศในองคกรท่ีเปนมิตรและผูกพันกนั 
 การรวมมือระหวางฝายตางๆ ในองคกร 
 การพัฒนาระบบการทํางานใหมีความสะดวกและสอดรับกับสถาการณ 
เดลามอตต และ ทาเคซาวา (Deramotte & Takezawa, 1984, pp. 2–3 อางถึงใน วรเทพ 

เวียงแก, 2558, น. 13) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายครอบคลุมในหลายมิติ ดังน้ี 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายอยางกวาง หมายถึง สภาพความเปนอยูท่ี

เกิดจากการทํางานท่ีสงผลตอความรูสึกของพนักงานใหเกิดความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตอ
การปฏิบัติงานท่ีอาจจะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับงานหรือไมเกี่ยวกับของกับงานก็ได 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายอยางแคบ หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดข้ึนและรับรู
ไดในการทํางาน เชน คาจาง/เงินเดือน วันหยุด ชั่วโมงการทํางาน สสถานท่ีและเคร่ืองมือท่ีใชใน
การทํางาน เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน เปนตน 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานในแงท่ีมีความหมายเทียบเทาไดกับการทํางานเยี่ยงมนุษย 
(Humanization of Work) หมายถึง การใหความคุมครองแกคนงาน (Workers Protection) ซ่ึงในกลุม
ประเทศสแกนดิเนเวีย หมายความถึง สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี (Working Environment) และ
ในประเทศญ่ีปุน เรียกวา “Hatarrakigai” ซ่ึงหมายถึง วิธีการหรือแนวทางการปฏิบัติหรือเทคโนโลยี
สําหรับส่ิงแวดลอมในการทํางานเพื่อกอใหเกิดมีความพึงพอใจมากขึ้นในการปรับปรุงผลลัพธทั้ง
ขององคการและปจเจกบุคคล ตามลําดับ 

เฮาส และ คัมม่ิง (House & Cumming, 1985b, p. 257 อางถึงใน วรเทพเวียงแก, 2558, 
น. 13) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความสอดคลองระหวางความพึงพอใจ
ในการทํางานของผูปฏิบัติงานกับความคาดหวังตอผลลัพธในการปฏิบัติงานของนายจางหรือองคกร
ท่ีทําใหเกิดการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน ท้ังนี้ คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลใหเกิดผลผลิต
ท่ีเพิ่มข้ึนจากการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีขวัญและกําลังใจที่ดี อีกท้ัง ยังกระตุนใหเกิดความสมัครใจ
ในการพัฒนาความสามารถของพนักงานเพื่อเติบโตไปพรอมกับองคกร 

วรเทพ เวียง (2558, น. 16) ใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง สภาพ
การทํางานภายใตสภาพแวดลอม บริบท หรือวัฒนธรรมขององคกรหนึ่งท่ีสงผลตอความพึงพอใจของ
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บุคคล โดยสามารถจําแนกความพงึพอใจได 2 ประเภท คือ 1) ความพึงพอใจตอตัวเองในการปฏิบัติงาน
ในองคกรหนึ่ง ท่ีทําใหเกิดความรูสึกม่ันคง ปลอดภัย หรือเกิดความภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 
โดยเปนผลจากปจจัยหลายดาน เชน คาตอบแทน ความกาวหนา การไดรับโอกาสในงานสําคัญ เปนตน 
และ 2) ความพึงพอใจจากสภาพภายนอก เชน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางาน 
บรรยากาศและส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีสนับสนุนการทํางาน การไดรับโอกาสในการทํางานท่ี
สําคัญ เปนตน 

นริศรา วิสุทธ์ิศักดา (2553, น. 18) ไดใหความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ท่ีสอดคลองกับแนวความคิดของริชารด วอลตัน (Walton, 1973, pp. 12-16) คือ ความรูสึกตอสภาพ
การทํางานซ่ึงเปนสวนหน่ึงของชีวิตท่ีมีผลตอการดําเนินชีวิต โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบ 
ไปดวยปจจัย ดังนี้ 

 การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) 

 สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) 

 ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน (Growth And Security) 
 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 
 การบูรณาการทางสังคม หรือ การทํางานรวมกัน (Social Integration) 
 ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) 
 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total Life Space) 
 ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) 
จากการศึกษาความหมายและคํานิยามของคุณภาพชีวิตในการทํางานจากผลการศึกษา

ท่ีผานมา ผูวิจัยสรุปวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) เปนสวนหน่ึงของ
การดําเนินชีวิตโดยมุงเนนเกี่ยวกับความรูสึกท่ีมีตอการปฏิบัติงานภายใตบริบทและวัฒนธรรมขององคกร
ท่ีมีความหลากหลาย ซ่ึงมีปจจัยตาง ๆ  ท่ีมากระตุนใหเกิดความรูสึกเชิงบวกหรือลบตอการปฏิบัติงาน เชน 
การไดรับคาตอบแทนในการทํางานท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) สภาพ
การทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Condition) 
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
(Development of Human Capacities) การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน (Social Integration) 
ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total Life 
Space) และลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) เปนตน ท้ังน้ี องคกรท่ีสงเสริม
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คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานจะทําใหผลผลิตในการทํางานเพิ่มข้ึน และในทางตรงกันขาม 
หากองคกรใดละเลยหรือไมสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในองคกรยอมทําให
ผลผลิตในการทํางานหรือประสิทธิภาพของการทํางานลดลง 
 

2.1.2  องคประกอบและปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
องคการอนามัยโลกไดแบงองคประกอบของคุณภาพชีวิต ประกอบดวย 6 องคประกอบ 

คือ ดานรางกาย ดานจิตใจ ดานระดับความเปนอิสระของบุคคล ดานความสัมพันธ ทางสังคม 
ดานส่ิงแวดลอม และดานความเชื่อสวนบุคคล ตอมาในป ค.ศ. 1995 ทีมพัฒนาคุณภาพชีวิตขององคการ
อนามัยโลกไดจัดองคประกอบใหมโดยรวมองคประกอบบางดานเขาดวยกัน คือ ดานรางกายกับ
ดานความเปนอิสระของบุคคล และดานจิตใจกับดานความเชื่อสวนบุคคล จึงเหลือเพียง 4 องคประกอบ 
ดังนี้ (WHOQOL Group, 1994, อางถึงใน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม, สภาคณาจารยและขาราชการ, 
2552, น. 22) 

 ดานรางกาย (Physical Health) คือ การรับรูสภาพทางดานรางกายของบุคคล ซ่ึงมีผลตอ
ชีวิตประจําวัน ไดแกการรับรูสภาพความสมบูรณแข็งแรงของรางกาย การรับรูถึงความรูสึก สุขสบาย 
ไมมีความเจ็บปวด การรับรูถึงความสามารถท่ีจะจัดการกับความเจ็บปวดทางรางกาย การรักษาทาง
การแพทย การรับรูถึงพละกําลังในการดําเนินชีวิตประจํา การพักผอนนอนหลับ การปฏิบัติกิจวัตร
ประจําวัน การทํางาน การรับรูเหลานี้มีผลตอการดําเนินชีวิตประจําวัน 

 ดานจิตใจ (Psychological) คือ การรับรูสภาพทางจิตใจของตนเอง ไดแก การรับรู
ความรูสึกทางบวกท่ีบุคคลมีตอตนเอง การรับรูภาพลักษณของตนเอง ความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง 
ความมั่นใจในตนเอง การรับรูถึงความคิด ความจํา สมาธิ การตัดสินใจ ความสามารถในการจัดการ
กับความเศรา ความกังวล การรับรูถึงความเช่ือดานจิตวิญญาณ ศาสนา การใหความหมายของชีวิต 
และความเช่ืออ่ืน ๆ ท่ีมีผลในทางท่ีดีตอการดําเนินชีวิต มีผลตอการเอาชนะอุปสรรค 

 ดานความสัมพันธทางสังคม (Social Relationship) คือ การรับรูดาน ความสัมพันธ
ของตนเองกับบุคคลอื่น การรับรูถึงการท่ีไดรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนในสังคม การไดรับรูวา
ตนไดเปนผูใหความชวยเหลือบุคคลอื่นในสังคม รวมท้ังการรับรูในเรื่องอารมณทางเพศหรือการมี
เพศสัมพันธ 

 ดานส่ิงแวดลอม (Environment) คือ การรับรูเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมท่ีมีผลตอ การดําเนินชีวิต 
เชน การรับรูวาตนเองมีชีวิตอยูอยางอิสระ ไมถูกกักขัง มีความปลอดภัยและความมั่นคงในชีวิต 
การรับรูวาไดอยูในส่ิงแวดลอมทางกายภาพท่ีดี การคมนาคมสะดวก มีแหลงประโยชนดานการเงิน 
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สถานบริการสุขภาพ บริการทางสังคม การรับรูวาตนเองมีโอกาสที่จะไดรับขาวสาร มีกิจกรรมสันทนาการ 
มีกิจกรรมในเวลาวาง เปนตน 

เฮาสและ คัมม่ิง (House & Cumming, 1985c, pp. 235-23 อางถึงใน วรเทพ เวียงแก, 2558, 
น. 19) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสามารถชี้วัดระดับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานประกอบดวย 8 องคปรกอบ ดังนี้ 

 คาตอบแทนที่เหมาะสมและเปนธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ 
คาตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานตองเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไป หรืออาจ
กลาวไดวา คาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานตองมีความใกลเคียงหรือไมแตกตางไปจากคาตอบแทน
ท่ีอ่ืนสําหรับตําแหนงงานท่ีมีลักษณะงานคลายกัน 

 ส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) คือ 
ผูปฏิบัติงานควรไดรับความคุมครองหรือการปกปองจากอันตรายในการปฏิบัติงานท่ีไมต่ํากวามาตรฐาน
ของสังคมกําหนดไว รวมไปถึงผูปฏิบัติงานควรไดรับบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางานท่ี
เอ้ือตอการทํางานและปราศจากส่ิงรบกวน 

 การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือ ผูบริหาร
ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชความรูความสามารถในการแกไขปญหาในการทํางานอยางอิสระ 
รวมไปถึงการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแสดงออกทางความคิด  

 ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) ควรจะใหความสําคัญ 
ดังนี้ 

1. การมอบหมายงานที่ทาทายและสงเสริมใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
2. การเปดโอกาสใหเสนอความรูและทักษะใหมๆ มาใชในการพัฒนางาน 
3. การใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานในการพัฒนาทักษะความสามารถของตน 
 บูรณาการทางสังคม (Social Integration) คือ ความรูสึกถึงคุณคาและความสําคัญ

ของตนเองตอผูอ่ืน ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจและมีความกลาท่ีจะแสดงความคิดเห็นตาง
ท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนางานในท่ีสาธารณะ อีกท้ังยังสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาตนเองไปพรอมกับ
องคกร 

 ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionals) คือ การแสดงออกถึงการยอมรับ
ท่ีจะปฏิบัติตามวัฒนธรรมหรือคานิยมขององคกร โดยผูปฏิบัติงานจะตองยึดระเบียบและขอบังคับ
ตลอดระยะเวลาในการทํางานกับองคกรหนึ่ง 
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 ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Total Life Space) คือ การใหความสําคัญกับ
ปจเจกบุคคลหรือการเคารพการบริหารจัดการงานของแตละบุคคล โดยเชื่อผูปฏิบัติงานทุกคนมี
ความสามารถในการบริหารงานและเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 การปฏิบัติงานในสังคม (Social Relevance) คือ กิจกรรมของหนวยงานท่ีดําเนินไป
ในลักษณะท่ีรับผิดชอบตอสังคมจะเปนการทําใหเกิดคุณคาในการปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกในกลุม
ผูปฏิบัติงานท่ีรับรูวา องคการของตนไดมีสวนรับผิดชอบตอสังคมในดานเกี่ยวกับผลผลิต (สินคา) 
การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การมีสวนรวมในการรณรงค ดานการเมือง เปนตน 

วอลตัน (Walton, 1973, pp. 12–16 อางถึงใน วรเทพ เวียงแก, 2558, น. 27) ไดช้ีใหเห็น
ถึงปจจัยท่ีมีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นก็คือ เง่ือนไขหรือองคประกอบตาง ๆ อยู 8 
ประการ ของคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นเอง 

 การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) คือ คาตอบแทนท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการดํารงชีวิต
ตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้น  ๆ 

 สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมท่ีไมดีท้ังตอรางกายและการทํางาน 

 ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (Security and Growth) ควรใหความสนใจใน
การใหพนักงานไดรับการศึกษา หรือเพ่ิมความสามารถในการทํางานของเขา 

 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 
คือ โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงาน  

 การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน (Social Integration) คือ การที่
ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับและรวมมือกันทํางานจากกลุมเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตน
เปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน  

 ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบาง และ
สามารถปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร ท้ังน้ียอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้น ๆ  

 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total Life Space) คือ บุคคลจะตองจัด
ความสมดุลใหเกิดข้ึนในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล  

 ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) คือ การที่พนักงาน 
มีความรูสึกวากิจกรรมหรืองานท่ีทําน้ันเปนประโยชนตอสังคมและมีความรับผิดชอบตอสังคม 
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บลูค และ เบลคเบริน (Bruce & Blackburn, 1992 อางถึงใน มหาวิทยาลัย รามคําแหง, 
2551, น. 14) ท่ีไดใหทรรศนะเกี่ยวกับองคประกอบท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีดังตอไปนี้ 

 คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 
 สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและไมทําลายสุขภาพ 
 การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานที่มีความหมายและ แสวงหา

แนวทางใหม ๆ ในการทํางาน  
 ความกาวหนาและความม่ันคงซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะ 

และความสามารถ รวมท้ังรูสึกถึงความม่ันคงในการทํางาน  
 การบูรณาการทางสังคม ซ่ึงหมายถึงการมีโอกาสไดมีปฏิสัมพันธระหวาง พนักงาน

และผูบริหาร  
 การท่ีพนักงานทํางานในสภาพการทํางานที่ปราศจากความวิตกกังวลและการมี

โอกาส กาวหนาอยางเทาเทียมกัน  
 การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในการแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงาน

ไดอยางเหมาะสม 
 การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตองานท่ีรับผิดชอบและตอนายจาง 

 
ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวติในการทํางาน 

Walton (1974) Bruce and Blackburn (1992) Huse & Cumming (1985) 
1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรม
และเพยีงพอ 

1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ
เพียงพอ 

1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ 

2. ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะ 
และปลอดภยั 

2. สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 
และไมทําลายสุขภาพ 

2. สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 
และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

3. การพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากร 

3. ไดรับโอกาสในการพัฒนา
ความรูความสามารถในการทํางาน
และเปดโอกาสใหนําเสนอหรือ
แสดงความคิดเห็นในการพัฒนา
งานและปรับปรุงการดําเนนิงาน
แบบเดิม 

3. การพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน 

4. ความกาวหนาและม่ันคง
ในงาน 

4. ความกาวหนาและความม่ันคง
ในการทํางาน 

4. ความกาวหนาในหนาท่ี 
การงาน 
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ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวติในการทํางาน (ตอ) 
Walton (1974) Bruce and Blackburn (1992) Huse & Cumming (1985) 

5. การบูรณาการทางสังคม 5. การบูรณาการทางสังคมหรือ
การเปดโอกาสในการรับฟงหรือ
เสนอขอคิดเหน็แลกเปล่ียนซ่ึง
กันและกันระหวางผูบริหารกับ
พนักงาน หรือระหวางพนักงาน
กับพนักงาน 

5. สังคมสัมพันธ 

6. สิทธิของพนักงาน/ธรรมนูญ 
ในองคการ 

6. การทํางานภายใตความเทาเทียม
กันและปราศจากความวิตกกงัวล
ทางการเมืองภายในองคกร 

6. ลักษณะการบริหาร 

7. การมีชวงเวลาสวนตัวท่ี
เกิดจากการจดัสรรภาระงาน
ไดอยางเหมาะสม 

7. การมีชวงเวลาสวนตัวท่ีเกดิ 
จากการจดัสรรภาระงานไดอยาง
เหมาะสม 

7. ภาวะอิสระจากงาน 

8. การทํางานท่ีกอใหเกิด 
ความภาคภูมิใจในตนเอง 
และไดรับการยอมรับ 
จากสังคมโดยรอบ 

8. การทํางานท่ีกอใหเกิด 
ความภาคภูมิใจในตนเองและ
ไดรับการยอมรับจากสังคม
โดยรอบ 

8. การเกี่ยวของสัมพันธกับ
สังคม 

 
จากตารางท่ี 2.1 ผูวิจัยนําแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีไดศึกษา

จากงานวิจัยและบทความมาเปรียบเทียบจะเห็นวา แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยชี้วัดของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของวอลตัน (Walton, 1974) และ บลูคและเบลคเบริน (Bruce & Blackburn, 1992) 
มีความคลายคลึงกัน โดยมี 8 ปจจัยที่สามารถชี้วัดไดถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบกับ
จากการศึกษางานวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานในอดีตพบวา แนวความคิดของวอลตัน (Walton, 
1974) ไดรับความนิยมและนํามาใชในการสรางแบบสอบถามอยางแพรหลาย ดังนั้น ผูวิจัยจึงเลือก
แนวคิดของวอลตันเปนตัวแปรตนที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการในสังกัด
กระทรวงการคลัง (อางถึงทิพยวดี  แยมช่ืนพงศ, 2561, น.16) 
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2.1.3  ความสําคัญและผลของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
คุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลตอสภาพจิตใจของผูปฏิบัติงาน โดยการสงเสริมคุณภาพชีวิต 

ในการทํางานขององคกรหนึ่งจะกระตุนใหเกิดพฤติกรรมและความคิดในเชิงบวกตอการทํางาน ท้ังนี้ 
อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานกระทรวงแรงงาน (2557) ไดกลาวเพิ่มเติมถึงผลลัพธท่ี
เกิดข้ึนกับผูปฏิบัติงาน ดังนี้  

 สรางขวัญและกําลังใจท่ีดีใหแกผูปฏิบัติงานโดยจะสงผลใหเกิดความรูสึกพึงพอใจ
ตอการปฏิบัติงานและเกิดความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร  

 การใหวันหยุดพักผอนเพื่อลดความตึงเครียดระหวางปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเปน
ผลตอบแทนจากการต้ังใจปฏิบัติงาน 

 พนักงานเกิดความจงรักภักด ีซ่ือสัตยตอหนวยงาน  
 พนักงานเกิดความรูสึกมีสวนรวมและระลึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร  
 ลดความขัดแยงที่จะมีระหวางผูบริหารและพนักงานรวมถึงสงเสริมความสัมพันธ

อันดีระหวางกันในองคกร  
 ลดปญหาเกี่ยวกับการลางาน ขาดงาน เปล่ียนงานบอยของพนักงาน  
 เปนการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลในการทางานเน่ืองจากพนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิต

ในการทํางานท่ีดียอมสงผลใหไดปริมาณผลผลิตของงานและคุณภาพการทํางานท่ีดีข้ึนไปดวย  
 พนักงานมีความม่ันคงในชีวิต ซ่ึงเกิดจากพนักงานไดรับความสะดวกสบายท้ังทางวัตถุ

และจิตใจ 
 
 
2.2  แนวคิดและทฤษีเกี่ยวกับความผูกพันขององคกร 

ความผูกพันตอองคกร คือ ความรูสึกท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางบุคลากรกับองคกร
โดยความผูกพันตอองคกรนั้นคลายกับความผูกพันของบุคคลที่มีความรักใครกลมเกลียวกัน 
มีความปรารถนาที่จะมอบส่ิงท่ีดีใหแกกัน ดังนั้น หากบุคลากรขององคกรมีความผูกพันตอองคกร
ในระดับสูงยอมทําใหเกิดความกระตือรือรนและความทุมเทในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร อีกทั้ง ยังทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร ในปจจุบันมีการศึกษา
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรเพิ่มมากข้ึน เนื่องจากทรัพยากรมนุษยถือเปนสวนสําคัญในการดําเนิน
ธุรกิจในสภาวะการแขงขันอยางรุนแรง ดังนั้น การรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหคงอยูกับองคกร
จึงเปนความทาทายการบริหารจัดการองคกร (ณรงค แยมช่ืน, 2546,น. 23.) 
 



21 

2.2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
นอรทคราฟ และ นิล (Northcrafi & Neale, 1987 อางถึงใน จิรัสยพุฒิจรัสพงศ, 2551) 

ใหความหมายของความผูกพันวา เปนความสัมพันธอยางลึกซ้ึงระหวางบุคคลใดบุคคลหน่ึงกับองคกร 
โดยมีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 

 มีศรัทธาและเชื่อม่ันในเปาหมายและคุณคาขององคการ 
 มีความต้ังใจและความพรอมท่ีจะใชความพยายามท่ีมีอยูเพื่อองคการ 
 มีความต้ังใจท่ีจะเปนสมาชิกขององคการ 
นิวสตอรม และ เดวิล (Newstrom & Davis, 1993 อางถึงใน จิรัสยพุฒิจรัสพงศ, 2551) 

ใหความหมายของความผูกพันตอองคกร คือ ระดับท่ีแสดงใหเห็นถึงความตองการของบุคลากรที่จะมี
สวนรวมในองคการตอไป และเปนเคร่ืองวัดความตั้งใจของบุคลากรที่จะคงอยูกับองคกรตอไปในอนาคต 

โรเบิรต และ แมนนารี (Robert & Mannari, 1997, pp. 57-75 อางถึงใน พิรินทรชา 
สมานสินธุ, 2554, น. 22) ใหความหมายวา ความผูกพันองคกร คือ ความรูสึกจงรักภักดี (Loyalty) 
ของสมาชิกตอองคกร และมีทัศนคติในทางท่ีสอดคลองกับเปาประสงคขององคกร และเม่ือสมาชิก
ในองคการเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร จะมีผลทําใหสมาชิกในองคกรเกิดความรักผูกพันกับ
องคกรของตน 

จิรัสย พุฒิจรัสพงศ (2551, น. 31) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการมี 3 ประเภท 
คือ 

 ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนวโนม
ท่ีจะทํางานในองคการอยางตอเนื่อง เพราะเขาไดพิจารณาถึงตนทุนท่ีพวกเขาไดลงทุนไปขณะท่ีเปน
สมาชิกขององคการนั้น และจะตองสูญเสียถาหากออกจากองคการไป 

 ความผูกพันทางอารมณ (Affective Commitment) หมายถึง เปาหมายของปจเจกบุคคล 
และเปาหมายขององคการท่ีสอดคลองกัน ดวยความแรงกลาของความปรารถนาของบุคคลท่ีจะทํางาน
อยางตอเนื่องกับองคการ เนื่องจากเห็นดวยหรือตองการจะทําเชนนั้นเปนการผูกมัดทางอารมณใน
การเปนสวนหนึ่งและเกี่ยวของกับองคการ 

 ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความจงรักภักดีและต้ังใจอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม 
คือ บุคคลรูสึกวาเม่ือเขามาเปนสมาชิกในองคการ ก็ตองมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการเพราะเปน
ส่ิงท่ีถูกตองและเหมาะสม ความผูกพันตอองคการเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะตองมี
การปฏิบัติหนาท่ีในองคการ 
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เบคเกอร (Becker, 1960 อางถึงใน กมลวรรณ ม่ังนุย, 2553) ใหความหมายของคําวาผูกพัน
ตอองคการวาเปนการแสดงออกของบุคคลท่ีเกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมบางอยางอันสืบเนื่องมาจาก
เขาไดลงทุนเสียเวลา และพลังงานไปกับสิ่งนั้น ๆ (Side Bet) ซ่ึงความผูกพันนี้ใชในการวิเคราะห
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ทําใหทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคลและกลุมคนระดับความผูกพัน
ซ่ึงจะข้ึนอยูกับความเขมขนและคุณภาพท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 

แชตแมน (Chatman, 1986 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552) ใหคํานิยามความผูกพัน
ตอองคการวามีท้ังหมด 3 ดาน ดังตอไปนี้ 

 การใสเขาไปในใจ (Internalization) หมายถึง ความไปกันไดระหวางคานิยมสวนบุคคล
กับคานิยมขององคการ 

 การแสดงตัว (Identification) หมายถึง การมีความภาคภูมิใจในองคการและความประสงค
ท่ีจะอยูกับองคการ 

 การยินยอมเช่ือฟง (Compliance) หมายถึง ความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ 
ใหไดมาซ่ึงรางวัลท่ีพึงประสงค 

สก็อต (Scott, 1985, อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552) ใหความหมายความผูกพัน
ตอองคการวาเปนความสอดคลองตองกันระหวางเปาหมายของบุคคลกับเปาหมายขององคการ ในลักษณะ 
ท่ีพนักงานจะแสดงตนและพยายามเพ่ือองคการไดบรรลุเปาหมาย Scott เห็นวาความผูกพันทางใจน้ี
ม่ันคงมาก ถึงข้ันท่ีวาพนักงานอาจรักษาความจงรักภักดีตอองคการแมวาจะถูกองคการลงโทษก็ตาม 

ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ความผูกพันในองคกร หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีมี
ตอองคกรซ่ึงมีลักษณะของความสัมพันธอันแนนแฟนและเปนไปในทิศทางท่ีดีโดยแสดงออกมาใน
รูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายดวยลักษณะ 3 ประการคือ 
1) ความเช่ือม่ันและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร และ 3) ความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิก
ในองคกร 
 

2.2.2  องคประกอบหรือปจจัยชี้วัดของความผูกพันตอองคกร 
สเตียรส และ พอตเตอร (Steers & Porter, 1983, p. 441 – 451 อางถึงใน บัญชา นิ่มประเสริฐ, 

2542) ไดกลาวถึง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ดังนี้ 
 ลักษณะสวนบุคคล พบวา อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมี

ความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกรและการศึกษามีความสัมพันธทางลบตอความผูกพัน
ตอองคกร 
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 ลักษณะของงาน หรือบทบาทท่ีเกี่ยวของในงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
มีการศึกษาพบวา งานท่ีเพิ่มคุณคาจะเพ่ิมความผูกพัน บทบาทท่ีชัดเจนและความสอดคลองของบทบาท
มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกร 

 การออกแบบองคกรโครงสรางท่ีหลากหลายมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร พบวา 
ระดับของความเปนทางการ ความมั่นใจในหนาที่การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการทํางาน 
4 ลักษณะ และคุณภาพของประสบการณในงานท่ีเกิดข้ึนในชวงระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร เชน 
พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคกรพนักงานรูสึกวาองคกรไววางใจท่ีจะดูแลความสนใจของพนักงาน 
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรและการท่ีมีความคาดหวังของพนักงานกับงานปจจัยเหลานี้
ลวนแตมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

บารอน (Baron, 1986 อางถึงใน พิรินทรชา สมานสินธุ, 2554, น. 28) กลาวถึง ความผูกพัน
ตอองคการวาเปนทัศนคติท่ีมีตอองคการซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจ
ในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคการเปน
ทัศนคติท่ีมีความม่ันคงมากกวา นั่นคือเปนทัศนคติท่ีคงอยูในชวงเวลานาน แตความผูกพัน ตอองคการ
ก็เกิดจากปจจัยตาง ๆ ท่ีคลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางานมี 4 ปจจัย ดังตอไปนี้ 

 เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวนสูง
ในงานท่ีไดรับผิดชอบ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิดความรูสึก
ผูกพันตอองคการในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของตน
จะทําใหรูสึกผูกพันตอองคการในระดับตํ่า 

 เกิดจากโอกาสในการหางานใหมการไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหม และ
มีทางเลือกจะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคการระดับตํ่า 

 เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมาก ซ่ึงมีระยะเวลา ใน
การทํางานนาน และมีตําแหนงงานในระดับสูงๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ 
ตนเองมีแนวโนมมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

 เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง พึงพอใจ
ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรูสึกวาองคการเอาใจใสสวัสดิการของพนักงาน
จะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

กัปแมน (Gubman, 1998 อางถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, น. 8) ไดใหความหมายของ
ความผูกพันตอองคการวา เปนการแสดงออกถึงความทุมเทและความต้ังใจในการทํางานท่ีรับมอบหมาย 
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคสูงสุดท่ีคาดหวังไว โดยความผูกพันตอองคกรจะชวยเพิ่มผลผลิตขององคกร
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ไดอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ การแสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรสามารถแสดงไดในหลายลักษณะ 
เชน การปกปองช่ือเสียงองคกร การรักษาผลประโยชนเพื่อองคกร การใหอุทิศเวลาใหกับงาน เปนตน 

ทองพันช่ัง พงษวารินทร (2554) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคกร 
(Employee Engagement) ของพนักงาน ดังนี้ 

 คุณสมบัติทางชีวภาพเปนการสรางความผูกพันโดยอาศัยระยะเวลาและประสบการณ
ของแตบุคคล หรือเรียกวา มีใจรักในงาน เชน อายุตัว อายุงาน การศึกษาตําแหนงงาน เปนตน 

 การตอบสนองความตองการสวนบุคคล เปนการสรางความผูกพัน โดยที่องคกร
สามารถตอบสนองความคาดหวังของพนักงานได เชน ความรูสึกวาไดรับผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
ความรูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานความตองการ การประสบความสําเร็จในชีวิตความสมดุล
ระหวางการทํางานกับการใชชีวิตสวนตัว ตองอาศัยหัวหนางานและหนวยงานชวยกัน เปนตน 

 โอกาสความกาวหนาในสายอาชีพ เปนการตอบสนองความคาดหวังในสวนของ
ความกาวหนาในสายอาชีพ ซ่ึงจะทําใหเกิดความภาคภูมิใจตองตนเองและยังสรางความสัมพันธท่ีดี
ตอองคกรอีกดวย เชน มีนโยบายวางแผนการเติบโตในสายอาชีพใหกับพนักงาน การไดรับโอกาส
ในการเติบโตในอาชีพในสายงานของตน การไดรับโอกาสในการพัฒนาทักษะท่ีจําเปนในการทํางาน 
เปนตน 

 การมีสวนรวมในงาน เปนการเปดโอกาสทางความคิดแกพนักงาน สงผลใหเกิด
ความภาคภูมิใจและความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร เชน การไดรับการสนับสนุนในการทํางาน 
การดูแลเอาใจใสจากหัวหนา การใหโอกาสในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนตน 

 ลักษณะของงานและวัฒนธรรมองคกรสงผลตอความรูสึกของแตละบุคคล เชน 
ลักษณะการบริหารงานโดยภาพรวมของบริษัทโดยวิธีการบังคับบัญชา การท่ีทํางานไดเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ และความชํานาญ สภาพแวดลอมในการทํางานเหมาะสมตามหลักอาชีวะอนามัย 
และความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 

จากการศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวา การสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนกับ
พนักงานในองคกรจะตองอาศัยความสัมพันธของคนในองคกรคือ ตนเอง เพ่ือนรวมงาน และหัวหนางาน 
ท้ังนี้ หากพนักงานขององคกรสวนใหญมีความผูกพันตอองคกรจะทําใหเกิดประสิทธิภาพการดําเนินงาน
ขององคกร และไดเปรียบเทียบองคกรท่ีพนักงานมีความผูกพันตอองคกรกับองคกรท่ีพนักงานไมมี
ความผูกพันตอองคกรดัง (ตารางท่ี 2.2) 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความแตกตางระหวางพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรกับพนักงานที่ไมมี
ความผูกพันตอองคกร 

พนักงานมีความผูกพันตอองคกร พนักงานไมมีความผูกพนัตอองคกร 
1. อัตราการขาดงาน การมาสาย การลางานตํ่า  
2. เขารวมในกจิกรรมเสมอ  
3. ตั้งใจทํางาน โดยทําวนันี้ใหดีท่ีสุด  
4. เสนอตัวเพือ่รับงานใหม  
5. อยากทําใหบรรลุเปาหมาย  
6. ใชทรัพยากรของบริษทั โดยคํานึงถึงความคุมคา  
7. พูดถึงบริษัทในทางสรางสรรค  
8. อยากเห็นบริษัทเติบโต 

1. อัตราการขาดงาน การมาสาย การลางานสูง  
2. หลบหลีก การมีสวนรวมในกิจกรรม  
3. ทําไปวันๆ  
4. ทําเฉพาะงานตนเอง  
5. ไมสนใจตอเปาหมายของหนวยงาน  
6. ใชทรัพยากรบริษัท โดยไมคํานึงถึงความคุมคา  
7. พูดถึงบริษัทในทางท่ีไมสรางสรรค  
8. อยากลาออก ไปหางานใหม 

ท่ีมา: ทองพันช่ัง พงษวารินทร (2554) 
 

2.2.3  ความสําคัญของการเสริมสรางความผูกพันในองคกร  
ทัศนคติของพนักงานในการยอมรับคานิยมรวมขององคกรหรือความรูสึกเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกับองคกรจะเสริมสรางความผูกพันตอองคกร โดยพนักงานท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกร
สูงมักจะมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร พรอมท่ีจะเสียสละประโยชน
สวนตัวเพ่ือประโยชนสวนรวมขององคการ และยังตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ ท้ังนี้ 
หากองคกรสามารถตอบสนองความตองการหรือความคาดหวังของพนักงานก็จะเปนแรงเสริมใหเกิด
ความผูกพันตอองคกรมากยิ่งข้ึนและทําใหเกิดความภักดีตอองคกร อยางไรก็ตาม หากพนักงานใน
องคกรมีระดับความผูกพันตอองคองกรในระดับตํ่าก็มักจะมีอัตราการลาออก (turnover) การขาดงาน 
(absenteeism) และความเฉ่ือยชา (tardiness) ในการทํางานเพิ่มข้ึน ซ่ึงจะทําใหองคกรมีตนทุน
คาบุคลากรสูงข้ึน เนื่องจากมีผลิตภาพแรงงานตํ่าลง ดังนั้น การเสริมสรางความผูกพันตอองคกรจึง
เปนกระบวนการที่สําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหกับองคกรอยางยั่งยืน (Mowday et al., 
1982; Meyer & Allen, 1997; Angle & Perry, 1981) 
 

2.2.4  การวัดความผูกพนัตอองคกร  
จากการศึกษาแบบวัดความผูกพันตอองคกร พบวา โดยสวนใหญนักวิจัยจะสรางแบบวัด

ความผูกพันตอองคกรโดยการอางอิงจากคําจํากัดความและมีการพัฒนาแบบวัดมาอยางตอเนื่องต้ังแตป 
1979 โดยแบบวัดความผูกพันตอองคกรท่ีไดรับความนิยม คือ  
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 แบบวัด Organizational commitment questionare (OCQ) ถูกสรางข้ึนโดยมาวเดย 
สเตียร และ พอรเตอร (Mowday, Steers & Porter, 1979) โดยแบบวัดฉบับเต็มประกอบดวยคําถามจํานวน 
15 ขอ และแบบวัดฉบับส้ันประกอบดวยขอคําถามจํานวน 9 ขอ (ตัดขอคําถามเชิงลบในฉบับเต็ม) 
ซ่ึงลักษณะของคําถามจะเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางานโดยมีความสอดคลองกับงานวิจัยของจารอส 
(Jaros, 1997) โดยมีคําถามวัดดานจิตใจของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการตามแนวคิดอัลเลน
และเมเยอร Allen & Meyer (1997) และสอดคลองกับงานวิจัยของดันแฮม (Dunham 1984 อางถึงใน 
ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน, 2548) ท่ีใหความเห็นวา การใชแบบสอบถาม OCQ เหมาะสมกับการวัด
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจมากท่ีสุด  

 แบบวัดของอัลเลนและเมเยอร (Allen & Meyer, 1990) มีคําถามจํานวน 24 ขอ
ประกอบดวยคําถามดานจิตใจ (Affective) ดานการคงอยูกับองคการ (Continuance) และดานบรรทัดฐาน 
(Normative) โดยท่ีแตละดานมีคาความเช่ือม่ันท่ีระดับ 0.87,0.75 และ 0.79 ตามลําดับ และมีการปรับปรุง
แบบสอบถามโดยปรากฏในงานวิจัยของยูเซล (Yucel, 2012) มีคาความเช่ือม่ันในแตละดานท่ีระดับ 
0.89, 0.71 และ 0.77 ตามลําดับ  
 

2.2.5  ผลของความผูกพนัตอองคกร  
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรเปนภาวะจิตใจทางบวก ซ่ึงความผูกพันตอองคกร

เปนภาวะท่ีจะชวยใหบุคลากรสามารถปรับปรุงสภาวะในการทํางานใหดียิ่งข้ึน นอกจากความผูกพัน
ตอองคกรจะสงผลตอตัวบุคคลโดยตรงแลว ความผูกพันของบุคลากรยังชวยพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรนั้น ๆ อีกดวย มีงานวิจัยท่ีพบวา ความผูกพันในการทํางานท่ีพนักงานมีตอองคกรทําใหเกิดผลดี
มากหมาย เชน ดานผล-การปฏิบัติงาน พบวา ความผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานตามหนาท่ีและงานท่ีนอกเหนือจากหนาท่ี ความพึงพอใจในงาน (Saks, 2006) นอกจาก
จะสงผลบวกตอผลการปฏิบัติงานโดยตรงแลว ความผูกพันในงานยังสงเสริมใหเกิดภาวะท่ีดีในบุคคล
ท่ีทางาน เชน การมีอารมณทางบวก (Schaufeli, 2006) สุขภาพจิตท่ีดี (Demerouti et al., 2001) ภาวะสุขภาพ 
(Hakanen et al., 2006) และความเครียด (Langelaan et al., 2006) อีกดวย (Luthans, 1992) 
 
  



27 

ตารางท่ี 2.3 ผลของความผูกพันตอองคกรในระดับตาง ๆ  
ระดับความ
ผูกพัน 

ผลของความผกูพันตอองคกร 
ดานบวก ดานลบ 

ระดับต่ํา 1) การลาออกลดนอยลง 
2) ความเสียหายในการปฏิบัติงาน
ลดลง 
3) คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

1) การลาออก เหนื่อยลา การขาดงานเพิ่ม  
2) ขาดความต้ังใจอยูในองคกร  
3) ปริมาณงานตํ่า 
4) ไมจกรักภกัดีกับองคกร  
5) เกิดพฤติกรรมตอตานองคกร  

ระดับกลาง 1) บุคลากรคงอยูกับองคกรเพิ่มข้ึน  
2) สกัดกั้นความต้ังใจในการลาออก  
3) เพิ่มความพงึพอใจในงาน  

1) บุคลากรจะเกิดบทบาทของตัวเอง  
2) บุคลากรจะชั่งนาหนกัระหวางความตองการ
ขององคกรกับความตองการไมทํางาน  
3) ประสิทธิภาพขององคกรลดลง  

ระดับสูง 1) รูสึกปลอดภัย และ ม่ันใจในงาน  
2) บุคลากรยอรับความตองการใน
การเพิ่มผลผลิต  
3) ระดับการแขงขันในหนาท่ีการงาน 
เพิ่มข้ึน  
4) จุดประสงคขององคกรบรรลุ
เปาหมาย  

1) ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคการจะใชให
เกิดประโยชนไมได  
2) บุคลากรขาดความยดืหยุนขาดการปรับตัว  
3) จะทําผิดกฎไมเขางองคกร  

ท่ีมา: Newtstorm & Davis (1983 อางถึงใน สมช่ืน นาคพล้ัง, 2547, น. 27) 
 

จากการศึกษาผูวิจัยเห็นวาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของสเตียรและพอรเตอร 
(Steer & Porter) มีความสอดคลองตอวัตถุประสงคการวิจัยศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
ในสังกัดกระทรวงการคลังท่ีประกอบไปดวย ความเชื่อม่ันและการยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคกร
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทในการทํางานอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร และความตองการท่ีจะเปน
สมาชิกขององคกรตอไป และผูศึกษานําแบบสํารวจท่ีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร (Oranization 
Commitment Questionnaire) ของมาวเดย พอรเตอร และสเตียร (Mowday, porter and steer) เพื่อเก็บ
ขอมูลความผูกพันตอองคกรของขาราชการในสังกัดกระทรวงการคลัง 
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2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับเจเนอเรชั่น (Genearation) 
 

2.3.1  ความหมายของเจเนอเรชั่น (Generation) 
เบล และ นารซ (Bell N. S. and M. Narz, 2007) กลาวถึง ความหมายของเจเนอเรช่ัน 

(Generation) วา การแบงประชากรตามเหตุการณในชวงชีวิตท่ีไดประสบเชนเดียวกันหรือคลายคลึงกัน 
กลาซ (Glass, 2007) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) วากลุมคนท่ีมี

ประสบการณจากเหตุการณหรือสภาพสังคมในชวงเวลาหน่ึงท่ีมีความคลายคลึงกัน และประสบการณ
ดังกลาวสงผลใหเกิดทัศนคติ แนวคิด ท่ีสงผลใหเกิดพฤติกรรมเหมือนกันหรือคลายกัน 

ฮันเนย (Hannay and Fretwell, 2010) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรชั่น (Generation) 
วาการแบงกลุมของคนตามปท่ีเกิด โดยคนที่เกิดในชวงปเดียวกันจะประสบกับเหตุการณท่ีคลายคลึงกัน
และมีความคิดเห็นคลายกัน 

เลวิคไคท (Levickaite, 2010) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) วากลุม
คนท่ีเกิดในชวงเวลาใกลเคียงกัน 

เมลโล (Mello, 2010) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรชั่นวา คนแตละเจเนอเรชั่น 
(Generation) จะมีความแตกตางทางดานบุคลิกภาพตามแตละสภาพสังคม เหตุการณทางการเมือง 
การใชเทคโนโลยีการเติบโตของเศรษฐกิจ การเล้ียงดู สถานภาพครอบครัว และการศึกษาเปนตน 

สกอรท (Scoch, 2012) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรชั่นวา เจเนอเรช่ัน (Generation) 
ท่ีตางกันจะมีวิถีการดําเนินชีวิตและลักษณะการทํางาน รวมถึงแรงจูงใจท่ีตางกัน 

สตารค (Stark, 2012) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) วาเปนการแบงตาม
ชวงอายุท่ีมีโครงสรางและลักษณะทางสังคมแตกตางกัน ซ่ึงทําใหคนในแตละเจเนอเรช่ัน (Generation) 
มีความเช่ือท่ีแตกตางกันและความตองการที่แตกตางกัน 

เดชะไพศาล (2551) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรชั่นวา กลุมคนท่ีเกิดในชวงปเดียวกัน
จะมีประสบการณจากเหตุการณในสังคมหรือเศรษฐกิจการเมือง วัฒนธรรมท่ีคลายคลึงกันซ่ึงจะสงผล
กระทบตอทัศนคติ คานิยม ความเชื่อและพฤติกรรมการทํางานในองคกรท่ีแตกตางกัน จึงทําใหมี
ความปรารถนาท่ีตองการตอบสนองท่ีแตกตางกัน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552) ใหความหมายของเจเนอเรชั่นวา กลุมคนที่รุนราว
คราวเดียวกัน มีประสบการณจากเหตุการณหรือสภาพแวดลอมคลายกัน และประสบการณดังกลาว
กอใหเกิดเอกลักษณในทัศนคติและพฤติกรรมรวมกัน 

จากความหมายของเจเนอเรชั่น (Generation) ขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา เจเนอเรชั่น 
(Generation) หมายถึง การแบงกลุมคนตามชวงเวลาเกิด ซ่ึงคนท่ีเกิดในชวงปใกลกันจะเปนกลุมคน
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รุนเดียวกัน มักจะมีประสบการณจากเหตุการณหรือสภาพแวดลอมในสังคมท่ีคลายกัน จึงทําใหเกิดทัศคติ 
แนวคิด และความเชื่อที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมคลายกัน ซึ่งคนตางเจเนอเรชั่นจะมีความแตกตาง
ทางดานบุคลิกภาพความคิด และความเช่ือ ท้ังนี้ เปนผลมาจากการเปล่ียนแปลงของบริบทของสังคม 
เชน เศรษฐกิจการเมือง และเทคโนโลยีนั้นเอง 
 

2.3.2  การแบงกลุมของเจเนอเรชั่น (Generation) 
การแบงกลุมของเจเนอเรชั่น (Generation) นักวิชาการไดแบงตามชวงอายุและปเกิด

ของบุคคลโดยมีชื่อเรียกท่ีแตกตางกันออกไปตามลักษณะการแบงของยุคนั้น ๆ โดยมีการแบงกลุม
เจเนอเรชั่น (Generation) ดังนี้ 

เคาทซิล (Council, 2001) แบงกลุมเจเนอเรชั่น (Generation) ออกเปน 3 เจเนอเรชั่น 
(Generation) 

 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomer) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 - 1962 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1963 - 1978 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1979 – 1988 
อารเซนัลท (Arsenault, 2004) ไดแบงกลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) ออกเปน 4 เจเนอเรชั่น 

(Generation) ตามชวงปเกิด คือ 
 เวเตอรเรียน (Veterans) เกิดระหวาง ค.ศ. 1922 – 1943 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomer) เกิดระหวาง ค.ศ. 1944 – 1960 
 เจเนเรช่ันเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1961 – 1980 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1981 – 2000 
อิสเนอร (Eisner, 2005) ไดแบงกลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) ออกเปน 4 เจเนอเรช่ัน 

(Generation) ไดแก 
 เทรดดิช่ันเนลลิสต (Traditionalists) เกดิกอน ค.ศ. 1945 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomer) เกิดระหวาง ค.ศ. 1945 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1980 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดหลัง ค.ศ. 1981 
เรยนัล (Reynolds, 2005) ไดแบงเจนเนเรชั่น (Generation) ออกเปน 4 เจเนอเรชั่น 

(Generation) ท่ีแตกตางกัน 
 เวเตอรเรียน (Veterrans) เกดิระหวาง ค.ศ. 1925 – 1940 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1941 – 1960 
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 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1961 – 1976 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1977 – 1992 
กลาซ Glass (2007) กลาววา องคกรสวนใหญประกอบดวยกลุมคนอยางนอย 3 เจเนอเรช่ัน 

(Generation) คือ เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers), เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) และเจเนเรช่ันวาย 
(Generation Y) ซ่ึงจัดกลุมโดยใชปเกิดเปนเกณฑ ดังนี้ 

 เวเตอรเรียน (Veterrans) เกดิระหวาง ค.ศ. 1925 – 1945 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1981 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1982 – 1999 
ฮันเนย และ เฟรทเวล (Hannay and Fretwell, 2010) กลาววา การแบงกลุมคน 3 เจเนอเรช่ัน 

(Generation)โดยใชชวงเวลาท่ีเกิดเหตุการณคลายกันเปนเกณฑ 
 เทรดดิช่ันเนลลิสต (traditionalists) เกดิระหวาง ค.ศ. 1925 – 1945 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1981 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1982 – 1999 
เลวิคไคท (Levickaite, 2010) แบงกลุมเจเนอเรชั่น (Generation) ออกเปน 3 เจเนอเรชั่น 

(Generation) ไดแก 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1960 – 1974 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1975 – 1989 
 เจเนอเรชั่นซี (Generation Z) เกิดระหวาง ค.ศ. 1990 – 2000 
พีโทรลัส Petroulas (2010) ไดแบงกลุมคนโดยใชปเกิดและอายุเปนเกณฑแบงได 

3 เจเนอเรชั่น (Generation) ไดแก 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1977 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1978 – 1994 
ฟาเวโร Favero (2012) ไดแบงกลุมเจเนอเรชั่น (Generation) เปน 4 เจเนอเรช่ัน (Generation) 

ไดแก 
 เทรดดิช่ันเนลลิสต (traditionalists) เกดิกอนสงครามโลกครั้งท่ี 2 ส้ินสุดลง 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1977 
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 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1978 – 1990 
ชอช (Schoch, 2012) ไดแบงกลุมเจนเนอเรชั่น (Generation) ของบุคลากรออกเปน 

4 เจเนอเรชั่น (Generation) ไดแก  
 เมอรชัวร (Matures) เกิดกอนป ค.ศ. 1946 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1980 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1981 – 1996 
พิชาวุธ เพ็งทอง (2552) ไดแบงกลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) ออกเปน 3 เจเนอเรชั่น 

(Generation) ตามปเกิดและกลุมอายุ ดังนี้ 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง พ.ศ. 2489-2507 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง พ.ศ. 2508-2519 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง พ.ศ. 2520-2535 
รัชฎา อสินนธิสกุล และออยอุมา รุงเรือง (2548) ไดแบงเจนเนอรช่ัน (Generation) ในกลุม

วัยคนทํางานออกเปน 3 กลุมตามชวงอายุ ไดแก 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง พ.ศ. 2489-2507 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง พ.ศ. 2508-2519 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง พ.ศ. 2520 – 2535 
บุญชัย พงษรุงทรัพย (2552) ไดแบงเจเนอเรช่ัน (Generation) ของบุคลากรออกเปน 

3 เจเนอเรชั่น (Generation) ไดแก 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง พ.ศ. 2489-2507 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง พ.ศ. 2508-2520 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง พ.ศ. 2521 – 2543 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552) ไดแบงกลุมเจเนอเรชั่น (Generation) ของบุคลากรออกเปน 

4 เจเนอเรชั่น (Generation) ไดแก 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง พ.ศ. 2489-2507 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง พ.ศ. 2508-2523 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง พ.ศ. 2524 – 2543 
 เจเนอเรชั่นซี (Generation Z) เกิดระหวาง พ.ศ. 2544 – 2563 
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จากการรวบรวมแนวคิดการแบงเจเนอเรช่ัน (Generation) ตาง ๆ ของนักวิชาการทั้งใน
ประเทศและตางประเทศจะเห็นไดวามีการแบงกลุมคนท่ีมีความคลายคลึงกัน แตชวงอายุของแตละ
กลุมคน และปท่ีเกิดแตกตางกันดังนั้น ผูวิจัยจึงไดรวบรวม และสรุปไดดังตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 2.4 เปรียบเทียบการแบงเจเนอเรช่ันตามชวงปท่ีเกิดของนักวิชาการท้ังในประเทศและ

ตางประเทศ 
นักวิชาการ/
นักวิจัย/
หนวยงาน 

กลุมเจเนอเรชั่น (Generation) 
Veterans/ 

Traditionalists 
เบบีบูมเมอ 

Baby Boomer 
เจเนอเรชั่นเอ็ก 
Generation X 

เจเนอเรชั่นวาย 
Generation Y 

เจเนอเรชั่นซี 
Generation Z 

CLCs  พ.ศ. 2489-2506 พ.ศ. 2506-2520 พ.ศ. 2522-2530  
Arsenault พ.ศ. 2465-2486 พ.ศ.  2487-2504 พ.ศ. 2504-2524 พ.ศ. 2525-2543  
Eisner เกิดกอน พ.ศ. 2488 พ.ศ. 2488-2508 พ.ศ. 2508-2524 เกิดหลัง พ.ศ. 2524  
Reynolds พ.ศ. 2468-2485 พ.ศ. 2486-2504 พ.ศ. 2504-2524 พ.ศ. 2525-2536  
Glass พ.ศ. 2486-2488 พ.ศ. 2484-2504 พ.ศ. 2504-2520 พ.ศ. 2520-2535  
Hannay and 
Fretwell 

พ.ศ. 2468-2488 พ.ศ. 2489-2508 พ.ศ. 2508-2525 พ.ศ. 2525-2542  

Levickaite   พ.ศ. 2503-2518 พ.ศ. 2518-2534 พ.ศ. 2533-2543 
Petroulas, Brown, 
and Sundi 

 พ.ศ. 2489-2508 พ.ศ. 2508 -2524 พ.ศ. 2524-2543  

Jeffrey A. Mello พ.ศ. 2465-2488 พ.ศ. 2489-2508 พ.ศ. 2508-2524 พ.ศ. 2524-2543  
Favero and Heath เกิดกอนสงคราม 

โลกครั้งที่ 2  
จะสิ้นสุดลง 

พ.ศ. 2489-2508 พ.ศ. 2508-2520 พ.ศ. 2521-2534  

Schoch เกิดกอนป 
พ.ศ. 2489 

พ.ศ. 2489-2508 พ.ศ. 2508-2524 พ.ศ. 2524-2540  

รัชฎา อสินนธิสกุล 
และออมอุมา 
รุงเรือง 

 พ.ศ. 2489-2508 พ.ศ. 2508-2520 พ.ศ. 2520-2538  

บุญชัย พงศรุงทรัพย  พ.ศ. 2489-2508 พ.ศ. 2508-2520 พ.ศ. 2520-2543  
พิชาวุธ เพ็งทอง  พ.ศ. 2489-2508 พ.ศ. 2508-2520 พ.ศ. 2520-2535  
เดชา เดชะ  
วัฒนไพศาล 

 พ.ศ. 2489-2508 พ.ศ. 2508-2524 พ.ศ. 2525-2543 พ.ศ. 2544-2563 

ท่ีมา: รวบรวมโดยผูวิจยั 



33 

จากการแบงกลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) ของนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ
ผูวิจัยศึกษากลุมประชากร โดยแบงเปนกลุมเบบี้บูมเมอ (Baby Boomer) หรือผูท่ีเกิดระหวาง ค.ศ. 
1946-1964 หรือ พ.ศ. 2489-2507 อยูในชวงอายุ 51 – 69 ป กลุมเจเนอเรช่ันเอ็ก (Generation X) หรือผูท่ีเกิด
ระหวาง ค.ศ. 1965-1980 หรือพ.ศ. 2508-2523 อยูในชวงอายุ 35-50 ป และกลุมเจเนอเรชั่นวาย 
(GenerationY) หรือผูท่ีเกิดระหวาง ค.ศ. 1981 – 1994 หรือ พ.ศ. 2524-2537 อยูในชวงอายุ 21-34 ป 
ซ่ึงการที่ผูวิจัยเลือก 3 กลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) เนื่องจากเปนชวงอายุท่ีอยูใกลเคียงกับบุคลากร
วัยทํางานมากท่ีสุด 
 

2.3.3  คุณลักษณะของเจเนอเรชั่น (Generation) 
จากความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) ขางตน เจเนอเรช่ันหมายถึง การแบงกลุม

คนตามปท่ีเกิดซ่ึงคนท่ีเกิดในชวงปใกลเคียงกันจะเปนกลุมคนรุนราวคราวเดียวกัน และจะมีประสบการณ
จากเหตุการณทางสังคมท่ีมีความคลายคลึงกัน ท้ังนี้ ประสบการณดังกลาวทําใหเกิดเอกลักษณในทัศนคติ 
และพฤติกรรมรวมกันในกลุมคนรุนราวคราวเดียวกัน และกลุมคนท่ีอยูตางเจเนอเรช่ันกันจะมีลักษณะ
ท่ีแตกตางกันออกไป ซ่ึงมีนักวิชาการท้ังในประเทศและตางประเทศแบงคุณลักษณะของแตละเจเนอเรช่ัน 
(Generation) ไวดังนี้ 

เคาซิล (Council, 2001) ไดแบงกลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) ของคนสวนใหญท่ีอยูใน
องคกรออกเปน 3 เจเนอเรชั่น (Generation) ตามชวงปเกิด คือ 

 รุนเบบี้บูมเมอ (Baby Boomer) บุคคลซึ่งเกิดในชวงป ค.ศ. 1946-1962 มีลักษณะ
การทํางานตามข้ันตอนกระบวนการที่กําหนดเพราะเช่ือวาการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถจะกอ 
ใหเกิดความสําเร็จ ใหคุณคากับความผูกพันตอองคกรและความภักดี และแสวงหาการจางงานในระยะยาว 

 รุนเจเนอเรช่ันเอ็ก (Generation X) บุคคลซ่ึงเกิดในชวงป ค.ศ. 1963-1973 ชอบความอิสระ 
เปดกวางในการติดตอส่ือสาร พยายามที่จะเรียนรูส่ิงตาง เช่ือในความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
มีความยืดหยุนในการทํางาน และไมภักดีตอองคกรในระยะยาวแตภักดีกับตัวบุคคล 

 รุนเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) บุคคลซ่ึงเกิดในชวงป ค.ศ. 1979-1988 มีความสามารถ
ในการปรับตัวตามขณะเดียวกันก็มีความเช่ือม่ันในตนเอง และใหคุณคากับการพัฒนาความสามารถ
เจริญเติบโตและมีการใหคําปรึกษาแนะนํา 

เมลโล (Mello, 2011) กลาววา คนแตละเจเนอเรชั่น (Generation) จะมีความแตกตาง
ทางดานบุคลิกภาพตามแตละสังคม ส่ิงแวดลอมทางการเมือง เทคโนโลยี เศรษฐกิจ การเล้ียงดู สภาพ
ครอบครัว และการศึกษา โดยไดมีการจําแนกคนในยุคสมัยตาง ๆ ไวในปจจุบัน 4 เจเนอเรชั่น 
(Generation) แสดงใน 
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ตารางท่ี 2.5 เจเนอเรชั่น (Generation) และคุณลักษณะตามยุคท่ีเกิด 
เจเนอเรชั่น คุณลักษณะ ผูนําท่ีอยากได 

รุนเทรดดิช่ันเนลลิสต 
(Traditionalists) ผูท่ีเกิด
ระหวาง พ.ศ. 2465 - 
2488 

 มีความเปนชาตินิยมและ
อนุรักษนยิมจะจงรักภักดี 
ประหยดั ยดึม่ันในองคกร 

 มีความเคารพรุนพี่และผูนําทาง
ธุรกิจ มีความยดึม่ัน ถือม่ัน และ
เปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ ไดยาก 

 ตองการความยุติธรรม ความม่ันคง
ความเสมอตนเสมอปลาย  

 เปนผูนําท่ีกลาตัดสินใจ มีการวางตัว 
เปนท่ีนาเคารพ 

รุนเบบี้บูมเมอ (Baby 
Boomer) ผูท่ีเกิดระหวาง 
พ.ศ. 2489 - 2507 

 ทํางานเปนที มีความจงรักภกัด ี
 มีประสบการณ และมีความรู
ความสามารถ 

 ใหความเสมอภาคและนิยม
ประชาธิปไตย สามารถปรับตัวเขา
กับผูอ่ืนไดดี เนนท่ีภารกิจ 

รุนเจเนอเรช่ันเอ็ก 
(Generation X) 

 ชอบอิสระ สามารถปรับตัวได
ดี พัฒนาตนเองอยูเสมอ และ
สามารถคิดนอกกรอบได 

 ตองการผูนําท่ีเขมแข็ง มีไหวพริบ 
มีความยืดหยุนในการทํางานและ
ใหการสนับสนุนเสมอ 

รุนเจเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) 

 มองโลกในแงดี เกงเทคโนโลยี
มีทักษะท่ีหลากหลาย 

 ชอบผูนําท่ีมองโลกในแงดี ทําตน
เปนพี่เล้ียง เกงในการจูงใจคนมี
ความเปนระบบและระเบียบ 

ท่ีมา: ปรับจาก Mello (2011) 
 

รัชฎา อสินนธิสกุล และออยอุมา รุงเรือง (2548) ไดแบงเจเนอเรชั่นในกลุมคนวัยทํางาน 
ออกเปน 3 กลุมตามชวงอายุและคุณลักษณะเดน ไดแก 

 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) คือ บุคคลท่ีเกิดในชวงป ค.ศ. 1946-1964 (พ.ศ. 2489-2507) 
หรือประมาณชวงหลังสมัยสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เปนตนมา เปนกลุมประชากรท่ีมีจํานวนมาก โดยเฉพาะ
ประเทศสหรัฐอเมริกา มีลักษณะนิสัยยึดม่ันกับความคิด หรือมีความคลายกับพวกอนุรักษนิยมให
ความสําคัญกับผลงาน มีความมุมานะ บางคนมีความทุมเทกับการทํางานและองคกรมาก 

 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) คือ บุคคลที่เกิดในชวงป ค.ศ. 1965-1976 พ.ศ. 2508-
2519) มีช่ือเรียกอ่ืน ๆ เชน เบบ้ีบัสเตอร (Baby Buster), สแลคเกอร (Slacker) อุปนิสัยชอบเส่ียง สามารถ
รับการเปล่ียนแปลงไดดี มีการใชเทคโนโลยีในการทํางาน ใหความสําคัญตอสัมพันธภาพท้ังเพื่อนรวมงาน
และครอบครัว 
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 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ บุคคลที่เกิดในชวงป ค.ศ. 1977-1994 (พ.ศ. 2520-
2537) โดยมีชื่อเรียกอื่น ๆ เชน เจเนอเรชั่นเน็ก (Generation Next) ,อิโคบูม (Echo Boom), ดิจิทัล 
เจเนอเรชั่น (Digital Generation) อุปนิสัยเช่ือมั่นในตัวเองปรับตัวเกง มีความคิดสรางสรรคและ
มีความสนใจในเทคโนโลยี ซ่ึงมีการจําแนกบุคคลในเจเนอเรช่ันตาง ๆ ไว 4 เจเนอเรชั่น (Generation) 
ดังแสดงในตารางท่ี 2.6 
 
ตารางท่ี 2.6 เจเนอเรชั่นของคนท่ีปฏิบัติงานในท่ีทํางาน 

เจเนอเรชั่น คุณลักษณะ ลักษณะการทํางาน งานท่ีพึงพอใจ 
เบบี้บูมเมอ 
(Baby Boomer) 

ยึดมั่น ไมเปลี่ยนแปลง
งายใหความสําคัญตอ
ผลลัพธและอนุรักษ
นิยม 

มีชีวิตเพ่ือการทํางานเปนคนสูงาน ชอบ
ทํางานไมคอยเปลี่ยนงานและมีความ
ภักดีตององคกรสูง มีความตองการงานที่
มั่นคงสูงและสามารถปฏิบัติหรือยึดมั่น 
ในหลักเกณฑไดดี 

งานท่ีมีความม่ันคง งานที่
ตองอาศัยความเช่ียวชาญ 
และมีการเล่ือนตําแหนงที่
สูงขึ้น 

เจเนอเรช่ันเอ็ก 
(Generation X) 

ชอบเสี่ยง สามารถ
ยอมรับการเปล่ียนแปลง
ไดดีใชเทคโนโลยีใน
การทํางานและให
ความสําคัญตอ
สัมพันธภาพ 

ทํางานเพ่ือชีวิตที่สุขสบาย ตองการ
ความยืดหยุนในชีวิต ทุมเทกับการ
ทํางานเมื่องานน้ัน เปนสิ่งที่ทาทาย และ
สามารถเปล่ียนงานไดงายเมื่อไมชอบ
งานน้ัน 

งานท่ีมีความทาทาย งาน 
ที่ใชทักษะหลากหลายและ
เห็นวาการทํางานเปนกาว
หน่ึงของการไปสูสิ่งที่ดีกวา 
สรางสัมพันธภาพที่ดีได มี
ความรูใหม ๆ ชอบอิสระ
ในการเลือกสถานที่และ
เวลาการทํางานตองการ
ทราบมุมมองและแงคิดใน
การทํางานจากผูอื่น 
ตองการคาตอบแทนสูง 

เจเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) 

ตองการทราบสาเหตุวา 
ทําไม ตองทําเชนน้ัน มี
ความเปนสากลเช่ือมั่น
ในตนเองสูง และติดการ
ใชเทคโนโลยี 

ปรับตัวเกงและมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
สามารถใชเทคโนโลยีในการทํางานได
ดีตองการความเปนอิสระ หากไมชอบ
งานท่ีทําสามารถตัดสินใจลาออกได
ทันทีไมเช่ือในระบบอาวุโสแตเช่ือใน
ความสามารถ 

งานท่ีนําเทคโนโลยีเขามา
ปรับใช สามารถบริหาร
จัดการตนเองไดดี ตองการ
งานที่มีความสนุกสนาน 
และสามารถจัดการเวลา
ทํางานและสวนตัวไดดวย
ตัวเอง 

ท่ีมา: รัชฎา อสินนธิสกุล และออยอุมา รุงเรือง (2548) 
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บุญชัย พงษรุงทรัพย (2552) ไดแบงกลุมเจเนอเรช่ันคนวัยทํางานออกเปนกลุมตาง ๆ 
ตามชวงปเกิดไดดังนี้ 

 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) คือ กลุมคนท่ีอยูชวงป พ.ศ. 2489 – 2507 เปนชวงหลัง
สงครามโลกครั้งที่ 2 ท่ีประชากรโลกเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) มีทัศนคติตอ
การทํางานคือ “Live to work” หรืออยูเพื่องาน 

 เจเนอเรช่ันเอ็ก (Generation X) คือ กลุมคนท่ีเกิดชวงป พ.ศ. 2508 – 2520 เปนกลุม
คนท่ีเกิดในชวงท่ีมีความม่ังค่ังสมบูรณของโลก ทัศนคติตอการทํางานของรุนนี้ คือ “Work to live” 
หรือทํางานเพ่ืออยู 

 เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) คือ กลุมคนท่ีเกิดชวงป พ.ศ. 2521 – 2543 หรืออาจ
เรียกวา มิลเลเนียล (Millenials) เปนกลุมคนท่ีเกิดในชวงการเติบโตของเทคโนโลยี ชอบสังคม รักเพื่อน 
ชอบแสดงออก มีทัศนคติตอการทํางานคือ “live then work” หรือชีวิตสวนตัวมากอนงานเสมอ 
ชอบทํางานเปนทีม ปรารถนาท่ีจะชวยใหมีคนคอยชวยเหลือเกื้อกูลพวกเขาในการทํางาน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552) กลาววา การแบงเจเนอเรช่ันเร่ิมข้ึนจากนักวิจัยชาวตะวันตก
ท่ีทําการจัดกลุมคนตามเกณฑชวงอายุ การจัดกลุมเชนนี้ทําใหเกิดการศึกษาความแตกตางเชิงคุณลักษณะ
ความคิด พฤติกรรมในการใชชีวิต การบริโภคและการทํางานของคนอายุรุนราวคราวเดียวกัน โดย
แตละยุคจะมีรูปแบบการดําเนนิชีวติท่ีแตกตางกัน เปนผลมาจากการเปล่ียนแปลงของการดําเนินชีวิต 
สภาพแวดลอมทางสังคมในปจจุบันสามารถแบงกลุมและอธิบายลักษณะเดนของแตละกลุมไดดังนี้ 

 กลุมเบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) คือ กลุมคนท่ีเกิดหลังสงครามโลกคร้ังท่ี 2 หรือ
เปนกลุมคนท่ีเกิดในชวงป พ.ศ. 2489 – 2507 โดยช่ือ “เบบ้ีบูมเมอ นั้นมาจากเหตุการณในชวงหลัง
สงครามโลกครั้งท่ี 2 มีการสูญเสียคนจํานวนมากจากสงคราม ในหลายประเทศจึงมีนโยบายสงเสริม
ใหคนมีทายาทมากข้ึนเพื่อชดเชยกับแรงงานท่ีเสียชีวิตไป รวมทั้งภาวะเศรษฐกิจมีอัตราการเติบโตสูง 
และปลอดภาวะสงคราม ยิ่งทําใหอัตราการเกิดของประชากรเพ่ิมมากข้ึน นอกจากนี้ในชวงนั้นยังไมมี
การรณรงคเร่ืองการคุมกําเนิดทําใหในครอบครัวหนึ่งๆ มีลูกหลายคน ซ่ึงคนกลุมนี้จะมีลักษณะนิสัย 
มุงม่ัน ทุมเทในการทํางานและมีความภักดีตอองคกรสูง มีการปฏิบัติตามกฎกติกาหรือแนวปฏิบัติตาง ๆ 
อยางเครงครัด 

 กลุมเจเนอเรช่ันเอ็ก (Generation X) คือกลุมคนท่ีเกิดหลังป พ.ศ. 2508 – 2523 ลักษณะ
นิสัยของคนกลุมนี้คือ มีอุปนิสัยชอบเสี่ยง ชอบความอิสระ มีความสนใจในดานเทคโนโลยีสามารถ
ปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลงไดเปนอยางดี เจเนอเรชั่นนี้ไดรับการขนานนามวา “Baby Buster หรือ 
Slacker” เปนกลุมท่ีไดรับผลกระทบการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีคอนขางมาก เชน การเปล่ียนจาก
แอนะล็อกไปสูระบบดิจิทัล เปนตน สงผลใหกลุมนี้มีความสามารถในการปรับตัวใหเหมาะกับยุคสมัยท่ีมี
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การขยายตัวทางการคาและอุตสาหกรรม ทําใหยุคนี้มีการผลิตเคร่ืองมือเครื่องใชท่ีอํานวยความสะดวก
มากมาย เพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิต โดยเปนการตอบสนองความตองการดานวัตถุในระดับปจเจกบุคคล
มากข้ึน คุณลักษณะการทํางานของคนกลุมนี้จึงใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะความรู ความสามารถ
ในการทํางานไปพรอมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต ความเปนสวนตัว ครอบครัว และสัมพันธภาพใน
สังคมของตนเอง เปนการสรางสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัวไดดี และมีแนวคิดท่ีจงรักภักดี
ตอองคกร มีความตองการรวมงานกับองคกรเปนระยะเวลานาน คนกลุมนี้จะใชจายเงินไปกับการสราง
ความสุขใหชีวิตตัวเอง มีการตอบสนองความตองการสวนบุคคลในสัดสวนท่ีมากกวากลุมเบบี้บูมเมอ 

 กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) คือกลุมคนท่ีเกิดหลังป พ.ศ. 2524 – 2543 เปน
กลุมคนท่ีเกิดในชวงเวลาท่ีมีการเปล่ียนแปลงในหลายดาน เชน วิถีชีวิตการทํางาน เด็กท่ีถูกเล้ียงมาจาก
การที่ท้ังพอและแมตองออกไปทํางานนอกบาน มีทัศคติความเช่ือของความเทาเทียมกัน บางบานเด็ก
ถูกเล้ียงดวยพอหรือแมเพียงคนเดียว เนื่องจากพอกับแมแยกทางกัน แตเด็กในเจเนอเรช่ันวายจะมีอิสระ
นอยกวาเจเนอเรช่ันเอ็ก เนื่องจากพอแมมีความกังวลในเร่ืองความปลอดภัยจากสังคมภายนอกสูง สงผล
ใหเจเนอเรช่ันวายมีวุฒิภาวะหรือความเปนผูใหญนอยกวาเบบ้ีบูมเมอและเจเนอเรช่ันเอ็กในชวงอายุ
เดียวกัน เจนเนอเรช่ันวายมีช่ือเรียกท่ีตางกันออกไปอีกหลายช่ือ เชน millennial, WHY, Dot Com, 
Net Generation หรือ KIPPERS (Kids in Parents’ pockets Retirement Saving) เปนตน โดยแตละช่ือ
ลวนสะทอนถึง คุณลักษณะ ทัศนคติ หรือพฤติกรรมที่สําคัญของเจเนอเรชั่นวาย โดยคนกลุมนี้ 
เปนกลุมคนท่ีเกิดในยุคท่ีมีอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจสูงและมีความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี
อยางมาก และในขณะเดียวกันเจเนอเรช่ันวายยังไดรับประสบการณหรือการเผชิญกับวิกฤตความรุนแรง
ทางสังคมอยางมาก เชน สภาวะเศรษฐกิจฟองสบูท่ีสงผลกระทบตอธุรกิจตาง ๆ ในหลายประเทศ 
เหตุการณกอการราย ภัยธรรมชาติท่ีรุนแรงและคาดไมถึง สงผลใหเจเนอเรช่ันวายมีคุณลักษณะทัศนคติ
และพฤติกรรมที่มีความเปนตัวของตัวเองสูง ตองการการยอมรับและความเขาใจจากกลุม ตองการ
เปนคนสําคัญ ชอบอะไรทาทาย มีความอยากรูอยากเห็น แตมีความออนไหวตอส่ิงเรา ซ่ึงเปนผลมาจาก
การเล้ียงดูของพอกับแมอยางใกลชิด เจเนอเรชั่นวายจึงมักมีเง่ือนไขในการทํางานเสมอ มีลักษณะ
การใชชีวิตและการทํางานเพื่อวันนี้ ไมมีการวางแผนระยะยาว ไมคํานึงถึงอนาคต จึงสงผลใหเกิด
พฤติกรรมการบริโภคอยางเรงดวน ซ่ึงคนกลุมนี้ใหความสําคัญกับผลสําเร็จของงาน ชอบความทาทาย
ของเนื้องานมากกวาวิธีการทํางาน จึงมีความคาดหวังตอการประสบความสําเร็จของตนเองสูง นอกจากน้ี
คนกลุมนี้ยังมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณท่ีแตกตางและหลากหลายไดดี 

 เจเนอเรชั่นซี (Generation Z) คือ กลุมคนท่ีเกิดในชวงป พ.ศ. 2544 – 2563 คนรุนนี้
มีหลายช่ือเรียก เชน เจเนอเรช่ันวี (Generation V) ท่ีมาจากคําวา Virtual หรือเจเนเรช่ันซี (Generation C) 
มาจากคําวา Community หรือ Content หรืออินเทอรเน็ตเจเนอเรชั่น (Internet Generation) หรือ 
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กูเกิลเจเนอเรช่ัน (Google Generation) คนกลุมนี้มีความผูกพันอยูกับส่ือจําพวก DVD อินเทอรเน็ต MSN 
โทรศัพทมือถือ เคร่ืองเลน MP3 เปนตน และเปนกลุมท่ีมีความคิดสรางสรรคมากกวากลุมเจเนอเรช่ันเอ็ก 
(Generation X) และเจเนอเรชั่น (Generation Y) 

จากการศึกษาและรวบรวมคุณลักษณะของเจเนอเรชั่น (Generation) ตาง ๆ ท้ังนี้ ไดเลือก
คุณลักษณะการแบงกลุมคนจากแนวคิดของเมลโล Mello J.A. (2011) โดยสามารถสรุปลักษณะ 
3 เจเนอเรชั่น (Generation) ไดดังนี้ 1) เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) คือ กลุมคนท่ีมีลักษณะทัศนคติ
ชอบทํางานเปนทีม มีความจงรักภักดีตอองคกร ขวนขวายหาความรูเพื่อพัฒนาตนเอง 2) เจเนอเรช่ันเอ็ก 
(Generation X) คือ กลุมคนท่ีมีลักษณะทัศนคติ คือ ชอบอิสระ ปรับตัวไดดี และชอบการพัฒนาตนเอง
อยูเสมอ คิดนอกกรอบและ 3) เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุมคนท่ีมีลักษณะทัศนคติชอบอะไร
ท่ีทาทาย มองโลกในแงดีและมีทักษะท่ีหลากหลาย มีความเช่ียวชาญในดานเทคโนโลยี 
 
 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ดังนี้ 
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างก
นั พ

บว
า มี

พฤ
ติก

รรม
การ

ทํา
งาน

แต
กต

างก
ันอ

ยาง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

างส
ถิต

ิที่ร
ะด

ับ 0
.05

 สํา
หรั

บ
ปจ

จัย
ที่มี

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ร ไ
ดแ

ก 
ปจ

จัย
คุณ

ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นทั้

ง 8
 ดา

น ป
จจ
ัยก
ลุม

เจ
เนอ

เรชั่
น แ

ละ
ปจ

จัย
สว

นบุ
คค

ลคื
อ เ
พศ

 ระ
ดับ

กา
รศึ
กษ

า 
แล

ะอ
ายุง

าน
 ที่มี

คว
าม
สัม

พัน
ธต

อค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ร
อย
างมี

นัย
สํา
คัญ

ทา
งส

ถิต
ิที่ร

ะด
ับ 0

.05
 

2. สุ
ราง

คทิ
พย

 
ทะ

วิชั
ย (

254
9) 

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นก

บัค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

 : ศึ
กษ

าเฉ
พา

ะ
กร
ณีพ

นกั
งาน

เอก
ชน

แห
งห

นึง่
 

พน
ักง
าน
เอก

ชน
จําน

วน
 

154
 คน

 
พน

ักง
าน

มีคุ
ณภ

าพ
ชีว

ติใ
นก

ารทํ
างา

นแ
ละ

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

องค
กร
อยู
ใน
ระดั

บป
าน
กล

างโ
ดย
คุณ

ภาพ
ชีวิ

ตใน
การ

ทํา
งาน

ที่ด
ียอ
ม

สง
ผล

ให
เกิด

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รที่
ดีด

วย
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ตาร
างที่

 2.7
 แส

ดง
ผล

งาน
วจิ
ัยใน

ปร
ะเท

ศที่
ศึก

ษา
เกี่ย

วก
บัคุ

ณภ
าพ

ชีว
ิตใ
นก

ารท
ํางา

นแ
ละ

คว
าม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

3. ทิ
พว

รร
ณ 
ศุภ

ภกั
ดี 

(25
50)

 
ปจ

จัย
สว

นบ
ุคค

ล บ
รรย

ากา
ศอ

งค
การ

 บุค
ลิก

ภาพ
 

แล
ะก

ารจ
ูงใจ

มีอิ
ทธิ

พล
ตอ

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน
ระ
ดับ

ปฏิ
บัต

ิกา
ร 

บริ
ษัท

โร
งแ
รม

เซ็น
ทรั

ล พ
ลา
ซา

 จํา
กัด

 
(มห

าช
น) 

พน
ักงา

นร
ะด
ับป

ฏิบั
ติก

าร
ขอ

งบ
ริษ

ัท โ
รงแ

รม
เซ็น

ทรั
ล พ

ลา
ซา

 จํา
กัด

 
(มห

าชน
) จ
ําน
วน

 23
0 ค

น 

ปจ
จัย
สว

นบุ
คค

ลด
าน

เพศ
 บร

รย
าก
าศอ

งค
กา
รด
าน

 
คว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บบุ
คลิ

กภ
าพ

แบ
บแ

สด
งอ
อก

กา
รจ
ูงใจ

 
ดา
นลั

กษ
ณะ

งาน
 ดา

นก
ารไ

ดรั
บก

ารพ
ัฒน

า ด
าน

เงิน
เดือ

น
แล

ะผ
ลป

ระ
โย
ชน

เกื้อ
กูล

แล
ะด

าน
คว

าม
มั่น

คง
สง

ผล
ตอ

ระ
ดับ

คว
ามผู

กพ
ันต

ออ
งค
กร
ขอ

งพ
นัก

งาน
ระด

ับป
ฏิบั

ติก
าร 

4. ร
สสุ

คน
ธ 

ฤา
ชา
เกีย

รต
ิกุล

 
(25

50)
 

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นข

อง
พน

ักง
าน

ระด
ับป

ฏิบั
ติก

ารธ
นา
คาร

 HS
BC

 ปร
ะเท

ศไ
ทย

  พน
ักงา

นร
ะด
ับป

ฏิบั
ติก

าร 
ธน

าค
าร 

HS
BC

 ปร
ะเท

ศ
ไท

ยจํ
าน
วน

 23
0 ค

น 

พน
ักงา

นร
ะด
ับป

ฏิบั
ติก

ารท
ี่มี อ

ายุ 
แล
ะระ

ยะเ
วลา

การ
ปฏิ

บัต
ิงาน

เปน
บุค

ลาก
รข
องธ

นา
คาร

 แต
กต

างก
ัน มี

ผล
ตอ

คว
ามจ

งรัก
ภัก

ดี
ใน

อง
คก

ารแ
ตก

ตา
งก
ัน ป

จจ
ยัด

าน
กร
ะบ

วน
กา
รจั
ดก

ารแ
ละ

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นโ

ดย
รว
มมี

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ันใ
น

ระ
ดับ

คอ
นข

างต่ํ
าแล

ะเป
นไ

ปใ
นทิ

ศท
างเ

ดยี
วก

ันก
ับค

วาม
จงรั

กภ
กัด

ีขอ
งพ

นัก
งาน

ใน
อง
คก

าร 
5. ป

นป
ทม

า ค
รุฑ

พัน
ธุ 

(25
50)

 
คว

าม
สัม

พัน
ธร
ะห

วาง
คุณ

ภา
พชี

วิต
กา
ร

ทํา
งาน

 คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารก
ับ

พฤ
ติก

รร
มก

ารเ
ปน

สม
าชิ
กที่

ดีข
อง

อง
คก

าร:
 กร

ณศีึ
กษ

าข
อง
กลุ

มบ
ริษ

ัทเค
มี

แห
งห

นึ่ง
ใน

ปร
ะเท

ศไ
ทย

 
 

พน
ักง
าน

บริ
ษทั

เคมี
แห

ง
หน

ึ่งใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

จําน
วน

 23
0 ค

น 

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารด
าน
จิต

ใจด
าน
บร

รท
ัดฐ

าน
แล

ะ
คว
ามผู

กพ
ันต

ออ
งค
การ

โด
ยรว

มมี
คว
ามสั

มพ
นัธ

ทา
งบ
วก
กับ

พฤ
ติก

รรม
การ

เปน
สม

าชิก
ที่ด

ีขอ
งอง

คก
ารแ

ละ
คว
ามผู

กก
ันต

อ
องค

การ
ทา
งด
าน
จิต
ใจ 

สา
มาร

ถทํ
าน
ายพ

ฤต
ิกร
รม
การ

เปน
สม

าชิ
กที่

ดีข
อง
อง
คก

าร 
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ตาร
างที่

 2.7
 แส

ดง
ผล

งาน
วจิ
ัยใน

ปร
ะเท

ศที่
ศึก

ษา
เกี่ย

วก
บัคุ

ณภ
าพ

ชีว
ิตใ
นก

ารท
ํางา

นแ
ละ

คว
าม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

6. ม
าริส

า ชู
กิต

ติพ
งษ

 
(25

50)
 

คุณ
ภาพ

ชวี
ิตใน

การ
ทํา
งาน

 อิท
ธิบ

าท
 4 แ

ละ
 

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

บริ
ษัท

ผลิ
ตอุ

ปก
รณ

ยาน
ยน

ต 

พน
ักง
าน
ผลิ

ตอุ
ปก

รณ


ยาน
ยน

ต ก
ลุม

ตัว
อย
าง

จําน
วน

 24
0 ค

น 

คาต
อบ

แท
นที่

ยุต
ิธร
รม
แล
ะเห

มาะ
สม

 โอ
กาส

ใน
การ

ใช
แล
ะ

พัฒ
นา
ตาม

ขีด
คว
ามส

ามา
รถ

 คว
ามก

าวห
นา
แล
ะค
วาม

มัน่
คง

คว
าม
สม

ดุล
ใน

ชีว
ิตก

ารทํ
างา

นแ
ละ

ชีว
ิตส

วน
ตัว

 แล
ะ 

คว
าม
ปล

อด
ภยั

ขอ
งส

ภา
พแ

วด
ลอ

มใ
นก

ารท
ํางา

นส
งผ
ลต

อ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รเป
นอ

ยาง
มา
ก 

7. สุ
กัญ

ญา
 บุญ

ปร
ะก

อบ
ชัย

 (2
550

) 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารแ
ละ

คว
าม
พึง

พอ
ใจ

ใน
สว

ัสด
กิา
รข
อง
พนั

กง
าน

: ก
รณ

ีศึก
ษา

พน
ักง
าน

 บริ
ษทั

เทพ
อา
สน

 จาํ
กัด

 

พน
ักง
าน

บริ
ษทั

จําน
วน

 
165

 คน
 

พน
ักง
าน

มีค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ารอ
ยูใน

ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง 

เมื่อ
พิจ

ารณ
าเป

นร
ายด

าน
พบ

วามี
คว

าม
ผูก

พัน
แล

ะแ
ละ

รูคุ
ณย

ิ่งต
อบ

ริษ
ัทเป

นอั
นด

ับแ
รก

 รอ
งล
งม
าคื
อป

ราร
ถน

าที่
จะ
คง
อย
ูเปน

สม
าชิ
กข

อง
บริ

ษัท
ตอ

ไป
มีค

วาม
ยิน

ดเีต็
มใ
จ

แล
ะเสี

ยส
ละ

ที่จ
ะป

ฏิบั
ติง
าน
อย
างเ

ต็ม
ที่ มี

คว
าม
เชื่อ

มั่น
ยอ
มรั

บค
าน

ิยม
แล

ะเป
าห

มา
ยข
อง
บริ

ษัท
มีค

วาม
หว

งใย
ใน

อน
าค
ตแ

ละ
บร

ิษัท
อย
างม

าก
 ได

ชว
ยรั
กษ

าชื่
อเสี

ยง 
ผล

ปร
ะโ
ยช

นข
อง
บริ

ษัท
อย
างเ

ต็ม
ที่  

8. สุ
ลา
วัณ

ย ศิ
ริค
าฟ

ู 
(25

50)
 

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นค

วาม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร 
แล

ะพ
ฤต

ิกร
รม

กา
รบ

ริก
ารข

อง
พน

ักง
าน
โร
งแ
รม

ใน
อํา
เภอ

เมอื
งเชี

ยงใ
หม

 

พน
ักงา

นจ
ําน
วน

 20
2 ค

น 
คุณ

ภาพ
ชีว

ิตใน
การ

ทํา
งาน

แล
ะค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
องค

กร
ทุก

ดาน
มีค

วาม
สัม

พัน
ธก

ับพ
ฤต

ิกร
รม

กา
รบ

ริก
าร 

แล
ะคุ

ณภ
าพ

ชีว
ติ 

ใน
กา
รท

ํางา
นมี

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร 
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ตาร
างที่

 2.7
 แส

ดง
ผล

งาน
วจิ
ัยใน

ปร
ะเท

ศที่
ศึก

ษา
เกี่ย

วก
บัคุ

ณภ
าพ

ชีว
ิตใ
นก

ารท
ํางา

นแ
ละ

คว
าม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

9. สุ
ธิน

ี เด
ชะ

ตา
 (2

551
) 

คว
ามสั

มพ
นัธ

ระห
วาง

คุณ
ภาพ

ชีว
ิตก
ารทํ

างา
น

กับ
คว

าม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

บริ
ษัท

ปูน
ซิเม

นต
ไท

ย จ
ําก
ัด(ม

หา
ชน

) 

พน
ักง
าน

หน
วย
งาน

สว
นก

ลา
งข
อง
บริ

ษัท
ฯ 

จําน
วน

 19
7 ค

น 

คุณ
ภา
พชี

วิต
กา
รท

างา
นโ

ดย
รว
มข

อง
พน

ักง
าน

หน
วย
งาน

กล
างข

อง
บริ

ษัท
ฯ อ

ยูใน
ระ
ดบั

สูง
แล

ะค
วาม

ผูก
พัน

ที่มี
ตอ

อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน
ระ
ดับ

จดั
กา
รแ
ตก

ตา
งจา

กพ
นกั

งาน
ระ
ดับ

บัง
คับ

บัญ
ชา
แล

ะพ
นกั

งาน
ระ
ดับ

ปฏิ
บัต

ิกา
ร ทั้

งน
ี้ 

ระ
ดับ

คว
าม
ผูก

พัน
ที่มี

ตอ
อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

บริ
ษัท

ฯ 
โด
ยร
วม

 แล
ะร
ะด

ับค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

ใน
แต

ละ
ดา
นก

อ็ย
ูระ
ดับ

สูง
ดว

ย 
10.

 ธิด
าวัล

ย ป
ลื้ม

คิด
 

(25
51)

 
คุณ

ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นข

อง
พน

ักง
าน

มห
าวิท

ยาลั
ยศ
รีน

คริ
นท

รว
ิโร
ฒ 

พน
ักง
าน
มห

าวิท
ยาลั

ย
จําน

วน
 18

5 ค
น 

ระด
ับคุ

ณภ
าพ
ชีว

ิตใน
การ

ทํา
งาน

แล
ะป

จจ
ัยบ
รรย

ากา
ศ

องค
การ

ใน
ภา
พร

วม
ขอ

งพ
นกั

งาน
มห

าวิท
ยาลั

ยศ
รีน

คริ
นท

รว
ิโร
ฒอ

ยูใน
ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง 

11.
 ทศ

พร
 

อม
รจ
ารุชิ

ต (
255

1) 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

งาน
ขอ

งพ
นกั

งาน
บริ

ษัท
 

ไป
รษ

ณยี
ไท

ย จ
ําก
ัด 

พน
ักงา

นจ
ําน
วน

 12
9 ค

น 
ระ
ดับ

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

งาน
ขอ

งพ
นัก

งาน
อย
ูใน

ระ
ดับ

สูง
 

โด
ยป

จจ
ยัที่

สง
ผล

ตอ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

งาน
ขอ

งพ
นัก

งาน
 

ได
แก

 คว
ามเ

ชื่อ
มั่น

ใน
คว
ามส

ามา
รถ
ขอ

งต
น ก

ารใ
หบ

ริก
าร 

ที่มุ
งเน

นลู
กค

าเป
นสํ

าคั
ญแ

ละ
วัฒ

นธ
รร
มใ
นก

ารใ
หบ

ริก
าร 
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ตาร
างที่

 2.7
 แส

ดง
ผล

งาน
วจิ
ัยใน

ปร
ะเท

ศที่
ศึก

ษา
เกี่ย

วก
บัคุ

ณภ
าพ

ชีว
ิตใ
นก

ารท
ํางา

นแ
ละ

คว
าม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

12.
 จิร

าพ
ร น

อย
นค

ร 
(25

51)
 

คว
าม
สัม

พัน
ธร
ะห

วาง
คุณ

ภา
พชี

วิต
กา
ร

ทํา
งาน

กับ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารข
อง

พน
ักง
าน

บริ
ษทั

ขน
าด
ให

ญข
นา

ดก
ลา
งแ
ละ

ขน
าดเ

ล็ก
 ใน

เขต
นิค

มอุ
ตส

าห
กร
รม
โรจ

นะ
 

จังห
วดั

พร
ะน

คร
ศรี
อย
ุธย
า 

พน
ักง
าน
จําน

วน
ทั้ง

สิน
 

399
 คน

 
คุณ

ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นมี

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับค
วาม

ผูก
พนั

 
ตอ

อง
คก

ารทุ
กด

าน
 โด

ยก
ําห

นด
ปจ

จยั
คุณ

ภา
พชี

วิต
ใน

  
การ

ทํา
งาน

 5 ด
าน

 คือ
 ดา

นลั
กษ

ณะ
งาน

ที่ป
ฏิบั

ติ ด
าน
เงิน

เดือ
น

แล
ะค
าตอ

บแ
ทน

ที่ไ
ดรั
บ ด

านค
ว าม

กาว
หน

าใน
ตําแ

หน
งห
นา
ที่ 

ดาน
คว
ามสั

มพ
นัธ

กับ
เพื่อ

นร
วม
งาน

 ผูบั
งคั
บบั

ญช
าแล

ะผู
ใต
 

บัง
คับ

บัญ
ชา
ดา
นบ

รร
ยาก

าศแ
ละ

สิ่ง
แว
ดล

อม
ใน

กา
รทํ

างา
น 

13.
 อัจ

ฉร
า เน

ียม
หอ

ม 
(25

51)
 

คว
ามสั

มพ
ันธ

ระห
วาง

การ
รับ

รูค
วาม

ยุต
ิธรร

ม
ใน

องค
การ

คุณ
ภาพ

ชีว
ติใน

การ
ทํา
งาน

 แล
ะ

คว
ามผู

กพ
ันต

ออ
งค
การ

: ก
รณ

ศีึก
ษา
ธน

าคา
ร

กรุ
งศ
รีอ
ยุธ
ยา 

จําก
ัด (

มห
าช
น)

 

พน
ักง
าน

หญิ
ง อ

ายุ
ระ
หว

าง 
26-

30 
ป 

กา
รรั
บรู

คว
าม
ยุต
ิธร
รม

ใน
อง
คก

ารใ
นภ

าพ
รว
มอ

ยูใน
ระ
ดับ

ปา
นก

ลาง
 กา

รรับ
รูระ

ดับ
คุณ

ภาพ
ชีว

ติก
ารทํ

างา
นใ
นภ

าพ
รว
ม

อย
ูใน

ระ
ดับ

สูง
 พบ

วา 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารใ
นภ

าพ
รว
ม

อย
ูใน

ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง 

14.
 ปร

าโม
ทย

 ทอ
งวัฒ

น, 
วิร
งรอ

งบุ
ญจ

รัส
 

แล
ะว
รีย
า ชั

ยย
ศ (

255
1) 

ทัศ
นค

ติข
อง
พน

ักง
าน

ฝาย
ปฏิ

บัต
ิกา
รข
อง

ธน
าคา

ร ก
ับค

วาม
ผูก

พัน
แล
ะค
วาม

จงรั
กภ

ักด
ี

ตอ
อง
คก

ารข
อง
ธน

าค
ารก

รุงเ
ทพ

 จํา
กัด

 
(มห

าช
น) 

พน
ักง
าน

ฝาย
ปฏิ

บัต
ิกา
ร

จําน
วน

 15
3 ค

น 
ปจ

จยั
ทา
งด
าน
ปร

ะช
ากร

ศาส
ตร
 ได

แก
 อา

ย ุร
ะด
บัก

ารศึ
กษ

า 
อาย

กุาร
ทาํ
งาน

 ระ
ดบั

เงนิ
เดือ

นที่
แต
กต

างก
นั ทํ

าให
คว
ามผ

กูพ
ัน

แล
ะค

วาม
จงรั

กภ
ัคด

ีตอ
อง
คก

ารแ
ตก

ตา
งก
นั แ

ละ
ทัศ

นค
ติ

ขอ
งพ

นัก
งาน

ฝาย
ปฏิ

บัต
ิกา
รธ
นา

คา
รใน

ดา
นน

โย
บา
ยข
อง

ธน
าคา

ร ด
าน
สัม

พัน
ธภ

าพ
กับ

เพื่อ
นร

วม
งาน

 ดา
นก

ารฝ
กอ

บร
ม 

ดา
นผ

ลต
อบ

แท
นแ

ละ
ดา
นค

วาม
สํา
เร็จ

แล
ะโ
อก

าส
กา
วห

นา
สง

ผล
ตอ

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร 
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ตาร
างที่

 2.7
 แส

ดง
ผล

งาน
วจิ
ัยใน

ปร
ะเท

ศที่
ศึก

ษา
เกี่ย

วก
บัคุ

ณภ
าพ

ชีว
ิตใ
นก

ารท
ํางา

นแ
ละ

คว
าม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

15.
 สิริ

นา
ตย
 กฤ

ษฏ
าธา

ร 
(25

51)
 

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

บริ
ษัท

กา
รบิ

นไ
ทย

 จํา
กัด

 (ม
หา

ชน
) 

พน
ักงา

นจ
ําน
วน

 39
4 ค

น 
ระ
ดับ

ราย
ได

แล
ะร
ะย
ะเว

ลา
ใน

กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

ตา
งก
ันส

งผ
ล

ตอ
คว

าม
ผูก

พนั
อง
คก

รที่
ตา
งกั
น 

16.
 ทร

งชั
ย ง

ามว
ิวัฒ

นก
ุล 

(25
52)

 
คุณ

ภา
พชี

วิต
ขอ

งบุ
คค

ลที่
เกี่ย

วข
อง
ใน

งาน
กอ

สร
างใ

นร
ะด

ับป
ฏิบั

ติก
าร 

พน
ักงา

นจ
ําน
วน

 20
0 ค

น 
ระ
ดับ

คุณ
ภา
พชี

วิต
ขอ

งค
นง

าน
กอ

สร
างจ

ะต่ํ
าที่
สุด

  
(วิศ

วก
รส

นา
ม โ

ฟร
แม

น แ
ละ

คน
งาน

กอ
สร

าง)
 

17.
 อา

ฐิต
ิกุล

 เจ
ริญ

กุล
 

(25
52)

 
คุณ

ภาพ
ชวี

ิตใน
การ

ทํา
งาน

ที่มี
คว
ามสั

มพ
ันธ


กับ

คว
าม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

ธน
าค
ารท

หา
รไ
ทย

 จํา
กัด

 (ม
หา

ชน
)  

เขต
แจ
งวัฒ

นะ
 

พน
ักงา

นจ
ําน
วน

 15
9 ค

น 
พน

กังา
นใ
หค

วาม
สํา
คัญ

ดาน
สิ่ง
แวด

ลอ
มที่

ถูก
สุข

ลัก
ษณ

ะแล
ะ 

ปล
อด
ภัย
มาก

ที่สุ
ด แ

ละ
ให

คว
ามสํ

าคัญ
ดาน

สม
ดุล

ระห
วาง

ชีว
ิต

กับ
การ

ปฏิ
บัต

ิงาน
นอ

ยที่
สุด

 ระ
ดบั

คว
ามผู

กพ
นัต

ออ
งค
การ

ขอ
ง

พน
กังา

นใ
นภ

าพ
รวม

อย
ูใน
ระด

ับม
าก 

เมื่อ
พิจ

ารณ
าเป

นร
ายด

าน
 

18.
 กา

รเก
ด  

อน
ันต

นา
วีน

ุสร
ณ 

(25
52)

 

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รท

างา
นที่

มีอิ
ทธิ

พล
ตอ

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

ระ
ดับ

ปฏิ
บัต

ิกา
รใน

กลุ
มอุ

ตส
าห

กร
รม

  
สุว

ินท
วงศ

 จัง
หว

ัดฉ
ะเชิ

งเท
รา 

พน
ักงา

นจ
ําน
วน

 23
0 ค

น 
ระ
ดับ

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นข

อง
พน

ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏิ
บัต

ิการ
ใน
กลุ

มอุ
ตส

าห
กร
รม
สุว

ินท
วงศ

จังห
วัด
ฉะ
เชิง

เทร
า 

โด
ยรว

มอ
ยูใน

ระด
บัป

าน
กล
างแ

ละ
สง
ผล
ตอ

ระดั
บค

วาม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

รใน
ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
งเช

นเด
ยีว
กัน

 
19.

 จา
ตุร
งค
 วฒั

นศิ
ริ 

(25
52)

 
คว

าม
ผูก

พัน
 คว

าม
จงร

ักภ
ัคด

 ีแล
ะก

ารมี
คว

าม
สุข

ใน
กา
รท

างา
นข

อง
ครู
ใน

โร
งเรี

ยน
จิน

ดา
วัฒ

น จ
ังห

วัด
ระ
ยอ
ง 

ครู
จําน

วน
 17

0 ค
น 

ปญ
หา

คว
าม
ผูก

พัน
คว

าม
จงรั

กภ
ักด

ี แล
ะก

ารมี
คว

าม
สุข

ใน
 

กา
รทํ

างา
น คื

อ ด
าน

คว
าม
ผูก

พัน
ครู
ไม

มีค
วาม

ภูมิ
ใจ 

ไม
มี

คว
าม
มุง
มั่น

ใน
กา
รทํ

างา
น แ

ละ
ไม

มีค
วาม

มั่น
คง
ใน

หน
าที่

กา
รงา

น ด
าน
คว

าม
จงรั

กภ
ัคด

 ีครู
ไม

เชื่อ
มั่น

 ไม
พึง

พอ
ใจ 

โร
งเรี

ยน
แล

ะผู
บัง

คับ
บัญ

ชา
 ตอ

งก
ารไ

ปป
ฏิบั

ติง
าน

ที่อื่
น 
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ตาร
างที่

 2.7
 แส

ดง
ผล

งาน
วจิ
ัยใน

ปร
ะเท

ศที่
ศึก

ษา
เกี่ย

วก
บัคุ

ณภ
าพ

ชีว
ิตใ
นก

ารท
ํางา

นแ
ละ

คว
าม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

20.
 คม

กฤ
ต เ
มฆ

สก
ุล 

(25
53)

 
คุณ

ภาพ
ชวี

ิตใน
การ

ทํา
งาน

แล
ะค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

 บริ
ษัท

 ฮา
นา

  
ไม

โค
รอิ
เล็ก

ทร
อน

ิกส
 จํา

กัด
 (ม

หา
ชน

) 
จังห

วดั
ลํา
พูน

 

พน
ักงา

นจ
ําน
วน

 31
9 ค

น 
พน

ักง
าน

ราย
วัน

แล
ะพ

นัก
งาน

ราย
เดือ

นมี
คุณ

ภา
พชี

วิต
ใน

 
กา
รทํ

างา
นท

ี่สง
ผล

ตอ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รใน
ดา
นร

ายไ
ด

แล
ะผ

ลป
ระ
โย
ชน

ตอ
บแ

ทน
สูง

 

21.
 อิส

ราภ
รณ

 รัต
นค

ช 
(25

53)
 

คว
าม
สัม

พัน
ธร
ะห

วาง
ปจ

จยั
สว

นบุ
คค

ล
แล
ะคุ
ณภ

าพ
ชีว

ิตก
ารท

างา
นก

บัค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ารข
อง
บุค

ลา
กร
สา
ยส

นับ
สน

ุนที่
ปฏิ

บัต
ิงาน

มห
าวิท

ยาลั
ยส

งข
ลา
นค

ริน
ทร


วิท

ยาเ
ขต

ปต
ตา
นี 

พน
ักง
าน
มห

าวิท
ยาลั

ย
จําน

วน
 31

3 ค
น 

พน
ักง
าน

มีค
วาม

สัม
พัน

ธร
ะห

วาง
ปจ

จยั
สว

นบุ
คค

ลแ
ละ

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นที่

สัม
พัน

ธก
ับค

วาม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รใน
ระ
ดบั

ดี 
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2.4
.2  

งาน
วิจั
ยต

างป
ระเ

ทศ
 

 ตาร
างที่

 2.8
 แ

สด
งผ
ลง
าน
วจิ
ัยต

างป
ระ
เทศ

ที่ศึ
กษ

าเก
ี่ยว
กับ

คุณ
ภา
พชี

วติ
ใน

กา
รทํ

างา
นแ

ละ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รข
อง
พนั

กง
าน

 
ผูว

ิจัย
 

ชื่อ
เรื่อ

ง 
กลุ

มต
ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

22.
 Ah

ma
dia

n, 
Va

fae
ian

 &
 Fa

rsh
baf

 
(20

15)
 

Th
e R

ela
tio

nsh
ip 

bet
we

en 
Qu

alit
y o

f W
ork

ing
 

Lif
e O

rga
niz

atio
nal

 Co
mm

itm
ent

 an
d 

Em
plo

yee
s P

rod
uct

ivi
ty 

of 
Ph

ysi
cal

 Ed
uca

tio
n F

acu
ltie

s in
 th

e I
sla

mi
c 

Az
ad 

Un
ive

rsit
ies

 of
 Te

hra
n ใ

ชท
ฤษ

ฎีข
อง

 
Wa

lto
n (

197
4) 
แล

ะ A
llen

 N.
J. a

nd 
Me

yer
 J.P

 
199

0 

em
plo

yee
s o

f P
hys

ica
l 

Ed
uca

tio
n F

acu
ltie

s in
 

the
 Isl

am
ic A

zad
 

Un
ive

rsit
ies

 of
 Te

hra
n 

pro
vin

ce 
and

 eq
ual

s 8
54 

peo
ple

. T
he 

sam
ple

 
siz

e w
as 

cal
cul

ate
d a

s 
267

 wi
th 

qua
nti

tati
ve 

res
ear

ch 

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
น ทั้

ง 7
 ดา

น 
ได

แก
 คา

ตอ
บแ

ทน
ที่ย

ตุิธ
รร
ม 

แล
ะเห

มา
ะส

ม ,
สภ

าพ
กา
รทํ

างา
น 

ที่ถู
กสุ

ขลั
กษ

ณะ
,กา

รพ
ัฒน

า ศั
กย
ภา
พ 

แล
ะก

ารใ
ชขี

ดค
วาม

สา
มา
รถ

, สั
งค
มสั

มพ
ันธ

,ลัก
ษณ

ะ
ขอ

งก
ารบ

ริห
าร,

 
คว

าม
สม

ดุล
ระ
หว

างชี
วิต

กา
รทํ

างา
นแ

ละ
ชีว

ติด
าน

อื่น
 

ๆ แ
ละ

คว
าม
เปน

ปร
ะโ
ยช

นต
อสั

งค
มล

วน
แต

มี
คว

าม
สัม

พัน
ธก

ับค
วาม

ผูก
พนั

 
ตอ

 อง
คก

ร แ
ตค

วาม
กา
ว ห

นา
 

แล
ะมั่

นค
งใน

งาน
ไม

มีผ
ลต

อ 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร 
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ตาร
างที่

 2.8
 แ

สด
งผ
ลง
าน
วจิ
ัยต

างป
ระ
เทศ

ที่ศึ
กษ

าเก
ี่ยว
กับ

คุณ
ภา
พชี

วติ
ใน

กา
รทํ

างา
นแ

ละ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รข
อง
พนั

กง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

23.
 Du

dle
y (

201
5) 

Th
e in

flu
enc

e o
f w

ork
-ba

sed
 fa

cto
rs, 

non
-

wo
rk 

life
 fa

cto
rs, 

and
 in

div
idu

al f
act

ors
 on

 
the

 ov
era

ll q
ual

ity
 of

 wo
rki

ng 
life

 of
 un

ited
 

sta
tes

 m
edi

cal
 su

rgi
cal

 re
gis

ter
ed 

nur
ses

 
wo

rki
ng 

in 
acu

te c
are

 ho
spi

tals
 ใช

ทฤ
ษฎี

ขอ
ง W

alto
n (

197
5) 
แล

ะ s
tee

r(1
977

) 

con
sist

ed 
of v

arie
d m

edi
cal

 
sur

gic
al u

nit
s s

uch
 as

 
gen

era
l, o

nco
log

y, 
ort

hop
edi

c, a
nd 

tele
me

try
 

dep
art

me
nts

 in
 ac

ute
 ca

re 
hos

pit
als

 ac
ros

s th
e U

S 
wit

h q
uan

tita
tive

 res
ear

ch 

Th
e a

sso
cia

tio
n b

etw
een

 th
e w

ork
-ba

sed
 fa

cto
rs a

nd 
non

-w
ork

 lif
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สรุปงานวิจัยท่ีพบทั้งในประเทศและตางประเทศที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและความผูกพันของพนักงานตอองคกรมีผลการวิจัยคลายคลึงกัน โดยพบวา คุณภาพชีวติ
ในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร โดยจะมีความแตกตางตามบริบทท่ีศึกษา 
(เชน อาชีพ, ประสบการณการทํางาน ประเภทขององคกร เปนตน) ซ่ึงปรากฏผลงานวิจัยของ กรกนก 
เจริญสุข, วิจิตรา เพชรแสงใส, สิรินันท เกษมธาดาศักดิ์, และวิโรจน เจษฎาลักษณ เปนตน อีกท้ัง ปจจัย
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซึ่งพบใน
ผลการวิจัยของ เอกลักษณ ชุมภูชัย กาญจนา สุระ เปนตน และพบในงานวิจัยในตางประเทศ เชน 
Diraviam Dinesh , Azra ,hmiDanshkohan A ,Farhad Ahmadi ,Esmaeil Zarei เปนตน จากการศึกษา
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ผูวิจัยสนใจ
ศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการแตละ
ชวงวัยที่สังกัดกระทรวงการคลัง โดยนําแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของวอลตัน 
(Walton, 1973) และแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของสเตียร (Steers, 1974) มาประยุกตใช
กับการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ เนื่องจากแนวคิดดังกลาวเปนท่ียอมรับและนิยมใชอางอิงสําหรับงานวิจัย
อยางแพรหลายซ่ึงสามารถจําแนกรายละเอียดไดดังนี้ 

 
 

2.5  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
ผูวิจัยไดศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการแตละ

ชวงวัยในสังกัดกระทรวงการคลังจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยนําแนวคิดคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของ วอลตัน (Walton, 1973) และแนวคิดความผูกพันตอองคกรของ Steers (1977) เปนกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

1. ความเช่ือมั่นและยอมรับใน
เปาหมาย คานิยมขององคกร 

2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคกร 

3. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิก
ขององคกรตอไป 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

1. คาตอบแทนทียุติธรรมและเพียงพอ 

2. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพ 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

5. การบูรณาการทางสังคม 

6. ระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ 

8. ความรับผิดชอบตอสังคม 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการศึกษา 
 
 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและการรักษาความผูกันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
โดยมีวิธีการและข้ันตอนการศึกษา ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.1.1 ประชากร 
3.1.2 กลุมตัวอยาง 

3.2 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
3.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
3.3.1 การทดสอบความนาเช่ือถือของเคร่ืองมือ 
3.3.2 เกณฑการแปลผล 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.1.1  ประชากร 
ประชากรท่ีศึกษา คือ ขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูในเจเนอเรชั่น X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) 

ในสังกัดกระทรวงการคลังประจําปงบประมาณ 2563 จํานวน 17,411 คน  
 
 
 



54 

3.1.2  กลุมตัวอยาง 
การกําหนดขนาดของกลุมอยางโดยวิธีการคํานวณของ ทาโร ยามาเน (Yamane, 1973)

ท่ีระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 และกําหนดความคลาดเคล่ือนท่ี .05 ดังนี้ (สุวิมล ติรกานันท, 2547) 
 

สูตร n = N
1+Ne2 

 
โดย n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N = ขนาดของประชากร 
 e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมกลุมตัวอยางท่ียอมรับได 
 
เม่ือแทนคาประชากรในสูตรจะไดผลลัพธ ดังนี้ 

 
แทนคา n = 17,411

1+17,411(0.05)2 

  = 391.01 
 
ดังนั้น การศึกษาวิจัยตองเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 391 คน 
 

 
3.2  ตัวแปรในการวิจัย 

การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรักษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
ชวงอายุ 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวงการคลังประกอบดวยตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยท่ีบงช้ีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานและตัวแปรตาม คือ ปจจัยท่ีบงช้ีถึงระดับความผูกพันตอองคกรโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
3.2.1  ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ปจจัยท่ีบงช้ีคุณภาพชีวิตในการทํางานตาม

แนวคิดของวอลตัน Walton (1975) ประกอบดวย 8 ปจจัย ดังนี้ 
 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
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 ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 
 การบูรณาการทางสังคม 
 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวติดานอ่ืน ๆ 
 ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
 
3.2.2  ตัวแปรตาม 
ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ปจจัยท่ีบงช้ีถึงระดับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงงานตามแนวคิดของสเตียร Steers (1974) ประกอบดวย 3 ปจจัย ดังนี้ 
 ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 
 ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 
 ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคกรใช
แบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดยแบบสอบถามประกอบดวยคําถามจํานวน 52 ขอ 
ดังนี้ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยคําถาม 7 ขอ 
ไดแก เพศ ชวงอายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับเงินเดือน ตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัด 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย
คําถาม 32 ขอ โดยนําแนวคิดของวอลตันมาปรับใชในคําถามท้ัง 8 ดาน Walton (1975) ไดแก  

1. คําถามดานคาตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ  
2. คําถามดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
3. คําถามดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
4. คําถามดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
5. ดานการบูรณาการทางสังคม 
6. ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน 
7. คําถามดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
8. ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ประกอบดวยคําถาม 
13 ขอ โดยนําแนวคิดของสเตียรมาปรับใชในขอคําถามท้ัง 3 ดาน Steers (1974) ไดแก 

1. ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร  
2. ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร  
3. ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
ท้ังนี้ คําถามในสวนท่ี 2 และ 3 เปนคําถามเชิงบวกและการตอบคําถามเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) โดยแบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑการใหคะแนนตามระดับความคิดเหน็ในการตอบคําถาม 

ระดับความคดิเห็น ขอคําถามเชงิบวก 
เห็นดวยมากท่ีสุด 
เห็นดวยมาก 
เห็นดวยปานกลาง 
เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 

5 
4 
3 
2 
1 

 
3.3.1  การทดสอบความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือ 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามสําเร็จรูปท่ีแปลเปนภาษาไทยของ ทิพยวดี (2561) ท่ีผานการทดสอบ

ความเที่ยงตรง (Validity) และความเช่ือม่ัน (Reliability) จากการวิจัยในกลุมตัวอยาง (พนักงานศูนยวิจัย
โรคเอดส สภากาชาดไทย) นําไปเก็บขอมูลจากกลุมคนท่ีมีลักษณะตรงตามเกณฑของประชากรท่ีศึกษา
จํานวน 30 คน (Try - Out) และนําขอมูลท่ีไดมาทดสอบความนาเช่ือถือโดยวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิ
อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) โดยคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามที่ยอมรับได
ตองมีคามากกวา 0.7 ขึ้นไป ทั้งนี้ ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha ของคําถาม
แตละดานจะปรากฎอยูในบทที่ 4 ผลการศึกษา ขอ 4.2 
 

3.3.2  เกณฑการแปลผล 
 การแปลผลระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคกรของ

ขาราชการในสังกัดกระทรวงการคลัง โดยนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑ ดังนี้ (ปวีณา กรุงพลี, 2558) 
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อันตภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด
จํานวนช้ัน

 

 = 5 - 1
5  

 = 0.80 
 
ตารางท่ี 3.2 การแปลผลแบบสอบถามสวนท่ี 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ชวงคะแนน ความหมาย 
4.21 – 5.00 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก 
2.61 – 3.40 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับนอย 
1.00 – 1.80 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับนอยท่ีสุด 

 
ตารางท่ี 3.3 การแปลผลแบบสอบถามสวนท่ี 3 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรของขาราชการ 

ชวงคะแนน ความหมาย 
4.21 – 5.00 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก 
2.61 – 3.40 มีความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความผูกพันตอองคกรในระดับนอย 
1.00 – 1.80 มีความผูกพันตอองคกรในระดับนอยท่ีสุด 

 
 เกณฑการบอกขนาดของความสัมพันธของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

(Pearson product-moment correlation coefficient) โดยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาเขาใกล -1 หรือ 1 
แสดงถึงการมีความสัมพันธกันในระดับสูง แตหากมีคาเขาใกล 0 แสดงถึงการมีความสัมพันธกันใน
ระดับนอย หรือไมมีเลย สําหรับการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธใชเกณฑ ดังนี้ (Hinkle 1998, 
p.118) 
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ตารางท่ี 3.4 การแปลผลระดับความสัมพนัธของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพยีรสัน 
คา r ระดับความสัมพันธ 

0.90 – 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
0.70 – 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
0.50 – 0.70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
0.30 – 0.50 มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
0.00 – 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 

 
 
3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาวิจัยจะเก็บขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data Source) โดยใชแบบสอบถาม 
(Questionnaires) สํารวจความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง (ขาราชการชวงอายุ 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวง 
การคลัง ปงบประมาณ 2563) จํานวน 391 คน โดยมีข้ันตอนดําเนินการ ดังนี้ 

1. สรางแบบสอบถามออนไลนโดยใช Google Form และสงแบบสอบถามใหกลุม
ตัวอยางทาง Line Application และ Messenger 

2. ภายหลังจากกลุมตัวอยางไดตอบแบบสอบถามแลว ผูวิจัยจะทําการตรวจความสมบูรณ
และนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามมาจัดทํารหัส (Coding) โดยโปรแกรม Excel 
 
 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามภายหลังจากไดรับแบบสอบถามคืนจากขาราชการ
ท่ีมีชวงอายุ 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวงการคลัง ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

1. การประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตรตาม
ข้ันตอน ดังนี้ 

 ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถามหลังจากดําเนินการเก็บ
แบบสอบถามกลับมา 

 บันทึกขอมูลตามรูปแบบบันทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอร 
 ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 
 ประมวลผลขอมูลตามวัตถุประสงคของการศึกษาวจิัย 
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2. การวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค และสมมติฐานการวิจัย ดังนี ้
 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไป: ดําเนินการวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

statistics) คือ คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 การหาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน: ดําเนินการโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) คือ คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 

 การหาระดับความผูกพันตอองคการ: ดําเนินการโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistics) คือ คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

 การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (คุณภาพชีวิตในการทํางาน) กับตัวแปรตาม 
(ความผูกพันตอองคกร): โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05  

 การหาขนาดและทิศทางของความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน) กับตัวแปรตาม (ความผูกพันตอองคกร): โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษาวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ืองการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
เจเนอเรชั่น X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง ประจําปงบประมาณ 2563 ทั้งนี้ 
ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามสงกลับจํานวน 531 ชุด โดยเปนขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีตองการสํารวจ 
(ขาราชการที่มีชวงอายุ 31 – 50 ป) จํานวน 300 ชุด ซึ่งผูวิจัยไดนําขอมูลดังกลาวมาวิเคราะหตาม
วัตถุประสงคและสมมติฐานการวิจัยท่ีสามารถนําเสนอผลการวิจัยไดดังนี้ 

4.1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
4.2  ผลการทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามการวิจยั 
4.3  ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรช่ัน X (ชวงอายุ 

31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
4.4  ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรชั่น X (ชวงอายุ 31 – 

50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
4.5  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของขาราชการเจเนอเรช่ัน X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกดักระทรวงการคลัง 
4.6  ผลการวิเคราะหขนาดและทิศทางความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน

กับความผูกพันตององคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
 
 
4.1  ขอมลูปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

จากการสํารวจความคิดเห็นของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลัง
จํานวน 300 คน มีขอมูลปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ, ชวงอายุ, ระดับการศึกษา, อายุการปฏิบัติงาน, 
ระดับเงินเดือน, ตําแหนงงาน และสวนราชการท่ีสังกัด ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของขาราชการท่ีมีชวงอายุ 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
(n = 300) 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

อายุการปฏบิัตงิาน 
ต่ํากวา 5 ป 
5 – 10 ป 
11 – 15 ป 
16 – 20 ป 
21 – 25 ป 

ระดับเงินเดือน 
ต่ํากวา 15,000 บาท 
15,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 35,000 บาท 
มากกวา 35,000 บาท 

ตําแหนงงาน 
ตําแหนงประเภทบริหาร 
ตําแหนงประเภทอํานวยการ 
ตําแหนงประเภทวิชาการ 
ตําแหนงประเภททั่วไป 

 
117 
183 

 
27 

140 
108 
25 
 

11 
68 

125 
65 
31 
 

19 
32 
58 
66 
86 
39 
 

34 
69 

162 
35 

 
39.0 
61.0 

 
9.0 

46.7 
36.0 
8.3 

 
3.7 

22.7 
41.7 
21.7 
10.3 

 
6.3 

10.7 
19.3 
22.0 
28.7 
13.0 

 
11.3 
23.0 
54.0 
11.7 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของขาราชการท่ีมีชวงอายุ 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวงการคลัง (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 

สวนราชการท่ีสังกัด 
กรมสรรพากร 
กรมศุลกากร 
กรมธนารักษ 
กรมบัญชีกลาง 
กรมสรรพสามิต 
สํานักงานบริหารหนี้สาธารณะ 
สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

 
193 
18 
27 
39 
20 
2 
1 

 
64.3 
6.0 
9.0 

13.0 
6.7 
0.7 
0.3 

 
จากตารางท่ี 4.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 

การคลัง จํานวน 300 ราย จําแนกตามเพศ เปนผูตอบแบบสอบถามเพศชาย จํานวน 117 ราย หรือคิดเปน
รอยละ 39.0 และเพศหญิงจํานวน 183 ราย หรือคิดเปนรอยละ 61.0 โดยผูตอบแบบสอบถาม จํานวน
มากท่ีสุดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 46.7 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท รอยละ 36.0 ระดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 9.0 และระดับการศึกษาปริญญาเอก รอยละ 8.3 ตามลําดับ ท้ังนี้ หากจําแนก
ตามอายุการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือ กลุมท่ีมีอายุ
การปฏิบัติงานระหวาง 11-15 ป รอยละ 41.7 รองลงมาคือ กลุมท่ีมีอายุการปฏิบัติงานระหวาง 5-10 ป 
รอยละ 22.7 กลุมอายุการปฏิบัติงานระหวาง 16-20 ป รอยละ 21.7 กลุมอายุการปฏิบัติงานระหวาง 
21-25 ป รอยละ 10.3 กลุมอายุการปฏิบัติงานตํ่ากวา 5 ป รอยละ 3.7 ตามลําดับ และหากจําแนกตามระดับ
เงินเดือนจะมีผูตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือ กลุมท่ีมีระดับเงินเดือน 30,001-35,000 บาท รอยละ 28.7 
รองลงมาคือ กลุมที่มีระดับเงินเดือน 25,001-30,000 บาท รอยละ 22.0 กลุมที่มีระดับเงินเดือน 
20,001-25,000 บาท รอยละ 19.3 กลุมท่ีมีระดับเงินเดือน มากกวา 35,000 บาท รอยละ 13.0 กลุมท่ีมี
ระดับเงินเดือน15,000-20,001 บาท รอยละ 10.7 และกลุมท่ีมีระดับเงินเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท รอยละ 
6.3 ตามลําดับ และถาหากจําแนกตามตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มากท่ีสุดคือ กลุมตําแหนงประเภทวิชาการรอยละ 54.0 รองลงมาคือ กลุมตําแหนงประเภทอํานวยการ 
รอยละ 23.0 กลุมประเภทตําแหนงท่ัวไปรอยละ 11.7 และกลุมตําแหนงประเภทบริหาร รอยละ11.3 
ตามลําดับ และหากจําแนกตามสวนราชการท่ีสังกัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามสังกัดกรมสรรพากร
มีสัดสวนขาราชการมากท่ีสุด รอยละ 64.3 รองลงมาคือ กรมบัญชีกลาง รอยละ 13.0 กรมธนารักษ 
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รอยละ 9.0 กรมสรรพสามิต รอยละ 6.7 กรมศุลกากร รอยละ 6.0 สํานักบริหารหน้ีสาธารณะ รอยละ 0.7 
และสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ รอยละ 0.3 ตามลําดับ 
 
 
4.2  การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามการวิจัย 
 
ตารางท่ี 4.2 คาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 

ปจจัยท่ีศึกษา จํานวน
ขอ 

คาสัมประสิทธ์ิ
อัลฟาครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha) 
1) ดานคาตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพอ 
2) ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
3) ดานการพฒันาความสามารถของบุคลากร 
4) ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
5) ดานการบูรณาการทางสังคม 
6) ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
7) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
8) ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
9) ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
10) ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ 
เพื่อประโยชนขององคกร 
11) ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

5 
3 
4 
5 
3 
4 
4 
4 
4 
5 
 

4 

0.802 
0.785 
0.766 
0.795 
0.738 
0.797 
0.794 
0.788 
0.745 
0.875 

 
0.931 

รวม 45 0.874 
 

จากตารางท่ี 4.2 ผลการทดสอบความเชื่อม่ันของขอมูล (Reliability Test) โดยใช Cronbach’s 
Alpha ผลการทดสอบปรากฏวาปจจัยแตละดานของคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอ
องคกร มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha) มากกวา 0.7 ข้ึนไป ( > 0.7) 
สะทอนวาแบบสอบถามท่ีนํามาใชในการเก็บขอมูลลนี้มีความนาเช่ือถือสามารถนําไปใชทําการทดสอบ
สมมติฐานและทํากระบวนการตาง ๆ ในการวิจัยตอไปได 
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4.3  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัด

กระทรวงการคลัง 

คุณภาพชีวติในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การ 
แปรผล 

ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
- ทานรูสึกพึงพอใจกับคาตอบแทนท่ีไดรับในปจจบัุน  2.01 0.78 นอย 
- ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเทียบกับงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

1.51 0.50 นอยท่ีสุด 

- ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอกับการใชชีวิตในแตละเดือน 3.04 0.83 ปานกลาง 
- คาตอบแทนที่ทานไดรับมีเหลือสําหรับเกบ็ออม 1.50 0.50 นอยท่ีสุด 
- ทานรูสึกวาคาตอบแทนเหมาะสมแลวหากเทียบกับผูอ่ืนท่ี
ปฏิบัติงานคลายกัน 

2.46 1.11 นอย 

รวม 2.10 0.35 นอย 
ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
- องคกรของทานใสใจในเร่ืองความปลอดภยัและ 
ความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

4.02 0.85 มาก 

- ทานไดรับการสนับสนุนอุปกรณในการทํางานอยางเหมาะสม 3.99 0.84 มาก 
- องคกรของทานมีมาตรการปองกันอุบัติเหตุท่ีอาจจะเกดิข้ึน
ในขณะปฏิบัตงิาน 

3.25 1.41 ปานกลาง 

รวม 3.75 0.61 มาก 
ดานการพฒันาความสามารถของบุคลากร 
- ทานสามารถใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ีใน 
การปฏิบัติงาน 

3.42 1.11 มาก 

- งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทําใหทานพัฒนาตนเองอยูเสมอ 3.04 1.38 ปานกลาง 
- ทานสามารถเขาถึงขอมูลท่ีใชพัฒนาการทํางานไดอยางสะดวก 3.09 1.46 ปานกลาง 
- องคกรของทานสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
เชน การศึกษาดูงานการอบรมสัมมนา การศึกษาตอ เปนตน 

3.07 1.34 ปานกลาง 

รวม 3.15 0.65 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัด
กระทรวงการคลัง (ตอ) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การ 
แปรผล 

ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน    
- องคกรของทานระบุเง่ือนไขในการเล่ือนตําแหนงอยางชัดเจน 4.01 0.81 มาก 
- องคกรของทานเปดโอกาสในการเล่ือนตําแหนงกับบุคลากร
ทุกคนอยางเทาเทียม 

1.95 0.84 นอย 

- องคกรของทานมีการกําหนดตําแหนงงานอยางชัดเจน 3.01 1.41 ปานกลาง 
- ทานเช่ือวาทานสามารถกาวหนาตามสายงานไดในองคกรนี ้ 2.93 1.41 ปานกลาง 
- ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน
อยูเสมอ 

2.81 1.46 ปานกลาง 

รวม 2.94 0.54 ปานกลาง 
ดานการบูรณาการทางสังคม    
- ทานมีความสัมพันธท่ีดีกบัคนในองคกร 3.00 1.44 ปานกลาง 
- ทานสามารถปรึกษาปญหากบัเพื่อนรวมงานหรือหวัหนางานได 2.94 1.41 ปานกลาง 
- องคกรของทานมีกิจกรรมกระชับความสัมพันธของคนใน
องคกรอยูเสมอ 

2.98 1.45 ปานกลาง 

รวม 2.97 0.84 ปานกลาง 
ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบตัิงาน    
- หัวหนาของทานเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของ
ทานและคนอ่ืน ๆ อยูเสมอ 

2.48 1.07 นอย 

- ทานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการแกไข
ปญหาภายในองคกรได 

2.91 1.39 ปานกลาง 

- องคกรของทานมีกฎระเบียบท่ีเปนธรรมกับคนในองคกร 3.00 1.44 ปานกลาง 
- คนในองคกรของทานจะไมกาวกายเร่ืองสวนตัวของกันและกัน 3.33 1.40 ปานกลาง 

รวม 2.93 0.65 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัด
กระทรวงการคลัง (ตอ) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การ 
แปรผล 

ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืนๆ 
- ทานสามารถบริหารจัดการเวลาในการทํางาน 
และเวลาในชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม 

2.93 1.39 ปานกลาง 

- ทานมักจะทํางานเสร็จในเวลางานและ 
ไมทํางานนอกเวลางาน 

2.97 1.40 ปานกลาง 

- ทานไดรับวนัหยดุพักผอนอยางเหมาะสม 2.96 1.41 ปานกลาง 
- งานท่ีทานรับผิดชอบอยูไมสงผลกระทบรายแรงตอรางกาย
และจิตใจของทาน 

3.09 1.44 ปานกลาง 

รวม 2.98 0.69 ปานกลาง 
ดานความรับผิดชอบตอสังคม    
- ทานมักจะไดรับความรวมมือจากหนวยงานภายนอก 3.10 1.41 ปานกลาง 
- ผูท่ีเกี่ยวของหรือผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงานขององคกรทาน 

3.99 0.78 มาก 

- องคกรของทานมักใหความชวยเหลือหนวยงานอ่ืน หาก
ไดรับการรองขอ 

3.97 0.84 มาก 

- องคกรของทานมีสวนชวยพัฒนาสังคม 
และเศรษฐกิจของประเทศ 

4.06 0.77 มาก 

รวม 3.78 0.47 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.3 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัด
กระทรวงการคลัง พบวา ขาราชการดังกลาวมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ท้ัง 8 ดาน ดังนี้ 1) ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยูในระดับนอย (X = 2.10, S.D. = 0.35) 
2) ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพอยูในระดับมาก (X = 3.75, S.D. = 0.61) 
3) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง (X = 3.15, S.D. = 0.65) 4) ดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงานอยูในระดับปานกลาง (X = 2.94, S.D. = 0.54) 5) ดานการบูรณาการ
ทางสังคมอยูในระดับปานกลาง (X = 2.94, S.D. = 0.84) 6) ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
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อยูในระดับปานกลาง (X = 2.93, S.D. = 0.65) 7) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
ดานอ่ืน ๆ อยูในระดับปานกลาง (X = 2.98, S.D. = 0.69) และ 8) ดานความรับผิดชอบตอสังคมอยู
ในระดับมาก (X = 3.78, S.D. = 0.47) ท้ังนี้ มีปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัยและ
ไมเปนอันตรายตอสุขภาพมี X = 3.75 มากที่สุด และปจจัยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมี 
X = 2.10 นอยท่ีสุด 
 
 
4.4  ความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 

การคลัง 

ความผูกพนัตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การ 

แปรผล 
ดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
- ทานยดึคานยิมขององคกรมาใชเปนแนวทางในการทํางาน
ของทาน 

3.49 1.289 มาก 

- ทานมักจะกลาวถึงขอดีขององคกรใหกับบุคคลภายนอก
ฟงอยูเสมอ 

3.41 1.203 มาก 

- ทานจะแกไขขอมูลท่ีเส่ือมเสียทันทีหากมบุีคคลภายนอก
กลาวถึงองคกรของทานในทางเส่ือมเสีย 

3.38 1.225 ปานกลาง 

- ทานยนิดีท่ีจะบอกกับผูอ่ืนวาทานทํางานในองคกรนี ้ 3.33 1.225 ปานกลาง 
รวม 3.40 0.982 ปานกลาง 

ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 
- เม่ือทานไดรับมอบหมายงาน ทานจะใชความรูความสามารถ
อยางเต็มท่ีเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

3.48 1.21 มาก 

- ทานทุมเทความรูความสามารถและเสียสละประโยชน
สวนตนเพื่อจะดําเนินงานใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ 

3.36 1.21 ปานกลาง 

- ทานสามารถเสียสละเวลาสวนตัวเพื่อจะทํางานใหเสร็จ
ตามกําหนดได 

3.52 1.21 มาก 

 



68 

ตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวง 
การคลัง (ตอ) 

ความผูกพนัตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การ 

แปรผล 
- ทานยนิดีท่ีจะชวยทํางานสวนอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานใน
ความรับผิดชอบของทาน 

3.36 1.26 ปานกลาง 

- ทานมักจะปรับปรุงวิธีการทํางานอยูเสมอ เพื่อใหงานมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

3.42 1.18 มาก 

รวม 3.43 0.91 มาก 
ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
- การทํางานในองคกรนี้เปนส่ิงท่ีทานภูมิใจ 3.40 1.22 ปานกลาง 
- ทานจะปฏิบัติงานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณอายุราชการ 3.32 1.26 ปานกลาง 
- หากทานไดรับขอเสนอจากองคกรอ่ืนทานก็ไมคิดท่ีจะ
ลาออกจากองคกร 

3.38 1.21 ปานกลาง 

- ทานรูสึกวาองคกรนี้เปรียบเสมือนบานหลังท่ีสองของทาน 3.37 1.19 ปานกลาง 
รวม 3.37 0.93 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.4 ระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัด

กระทรวงการคลัง พบวา ขาราชการดังกลาวมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 
ดาน ดังนี้ 1) ดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยูในระดับปานกลาง 
(X = 3.40, S.D. = 0.98) 2) ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน 
ขององคกรอยูในระดับมาก (X = 3.43, S.D. = 0.91) 3) ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกของ
องคกรตอไปอยูในระดับปานกลาง (X = 3.37, S.D. = 0.93) ท้ังนี้ มีปจจัยดานความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรมี X = 3.40 มากที่สุด และปจจัย
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรมี X = 3.37นอยท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับปจจัยความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง พบวา ปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน มีความสัมพันธกับปจจัยความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 ดาน โดย 
1) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธทางบวกกับ
ปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร/ ดาน
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความตองการ
ท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับตํ่ามาก (r = 0.191, 0.213, 0.172 ตามลําดับ) 2) ปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีความสัมพันธ
ทางบวกกับปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร/ 
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร และดาน
ความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับต่ํามาก (r = 0.218, 0.181, 0.179 ตามลําดับ) 
3) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีความสัมพันธทางบวก
กับปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร/ 
ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรและดาน
ความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับตํ่า (r = 0.318, 0.338, 0.327 ตามลําดับ) 
4)ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานมีความสัมพันธทางบวก
กับปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร/ 
ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และดาน
ความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับต่ํามาก (r = 0.196, 0.228, 0.238 ตามลําดับ) 
5) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับปจจัย
ความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร / ดานความเต็มใจ
ท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และดานความตองการที่จะคงอยู
เปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับต่ํามาก (r = 0.244, 0.277, 0.299 ตามลําดับ) 6) ปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับปจจัยความผูกพัน
ตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร / ดานความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และดานความตองการท่ีจะคงอยูเปน
สมาชิกขององคกรตอไปในระดับตํ่า (r = 0.350, 0.318, 0.309 ตามลําดับ) 7) ปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  มีความสัมพันธทางบวกกับปจจัย
ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร / ดานความเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และดานความตองการที่จะคงอยู
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เปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับตํ่ามาก (r = 0.263, 0.259, 0.279 ตามลําดับ) 8) ปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ดานความรับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับปจจัยความผูกพันตอองคกร 
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร และดาน
ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับตํ่ามาก (r = 0.161, 0.177 ตามลําดับ) 
 
 
4.6  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ระหวางคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 
 

4.6.1 การวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ระหวางคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันดาน
ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอไมสงผลตอ
ความผูกพันของของพนักงานดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสงผลตอความผูกพัน
ของพนักงานดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายคานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 3 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และการใช
ขีดความสามารถไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายคานิยมของ
องคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และ การใชขีด
ความสามารถสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายคานิยมขององคกร 
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สมมติฐานที่ 4 ความกาวหนา และมั่นคงในงาน สงผลทางบวกตอความผูกพันดาน
ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเช่ือมั่นและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 5 การบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมไมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 6 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไมสงผล
ทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผล
ทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน  ๆ
ไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ  
สงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 8 ความรับผิดชอบตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพัน ดานความเชื่อม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) -5.987 0.653  -9.165 0.000** 
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.551 0.117 0.200 4.715 0.000** 
ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย
ตอสุขภาพ 

0.287 0.068 0.180 4.257 0.000** 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.473 0.063 0.318 7.463 0.000** 
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 0.428 0.077 0.237 5.565 0.000** 
ดานการบูรณาการทางสังคม 0.286 0.050 0.245 5.749 0.000** 
ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 0.489 0.064 0.326 7.670 0.000** 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
ดานอื่น ๆ 

0.395 0.059 0.281 6.634 0.000** 

ดานความรับผิดชอบตอสังคม 0.249 0.088 0.120 2.819 0.005* 
R = 0.695, R2 = 0.483, Adjust R2 = 0.469, Std. Error of the Estimate = 0.715 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.6 การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน (8 ดาน) มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย 
คานิยมขององคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท้ัง 7 ดาน (คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ/สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพ/การพัฒนาความสามารถของบุคลากร/ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน/
การบูรณาการทางสังคม/ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน/ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
และชีวิตดานอ่ืน ๆ) มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยม
ขององคกรท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และ ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร ของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัด
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กระทรวงการคลัง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination: R square) เทากับ 
0.483 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 48.30 โดยปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 4.715, p = 0.000) มีขนาด
อิทธิพล 0.200 ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t = 4.257, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.180 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (t = 7.463, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.318ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 5.565, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.237 ดานการบูรณาการทางสังคมมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (t = 5.749, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.245 ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 7.670, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.326 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
และชีวิตดานอ่ืน ๆ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยม
ขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 6.634, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.281 ดานความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 2.819, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.120  

จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธถดถอยพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรของ
ขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง ท้ังนี้ สามารถเขียนเปนสมการถดถอยพหุคูณไดดังนี้ 
 

Y1 = 1 x1 + 2 x2+ β3 x3 + β4 x4 + β5 x5 + β6 x6 + β7 x7 + β8 x8 
Y1 = 0.200x1 + 0.180x2 + 0.318x3 + 0.237x4 + 0.245x5 + 0.326x6 + 0.281x7+ 0.120 x8 

 
โดย 
Y1 = ความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานยิมของ

องคกร 
β1 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
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β2 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพ  

β3 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
β4 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน  
β5 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการบูรณาการทางสังคม  
β6 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
β7 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
β8 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความรับผิดชอบตอสังคม 
x1 = ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
x2  = ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
x3  = ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
x4  = ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
x5  = ดานการบูรณาการทางสังคม 
x6  = ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน 
x7  = ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
x8  = ดานความรับผิดชอบตอสังคม 

 
4.6.2 การวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ระหวางคุณภาพชีวิต

ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันดาน
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอไมสงผลตอ
ความผูกพันของของพนักงานดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสงผลตอความผูกพัน
ของพนักงานดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 
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สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคกร 

สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และ การใช
ขีดความสามารถไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และ การใชขีด
ความสามารถสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 4 ความกาวหนา และม่ันคงในงาน สงผลทางบวกตอความผูกพันดาน
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 5 การบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจ
ท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมไมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพนั
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 
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สมมติฐานท่ี 6 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไมสงผล
ทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ  
ไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ  
สงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

สมมติฐานท่ี 8 ความรับผิดชอบตอสังคม สงผลทางบวกตอความดานความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) -6.050 0.580  -10.438 0.000** 
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.570 0.104 0.222 5.493 0.000** 
ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย
ตอสุขภาพ 

0.204 0.060 0.138 3.402 0.001** 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.482 0.056 0.349 8.583 0.000** 
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 0.471 0.068 0.280 6.895 0.000** 
ดานการบูรณาการทางสังคม 0.312 0.044 0.289 7.087 0.000** 
ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 0.398 0.057 0.286 7.039 0.000** 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
ดานอื่น ๆ 

0.364 0.053 0.279 6.905 0.000** 

ดานความรับผิดชอบตอสังคม 0.376 0.078 0.195 4.800 0.000** 
R = 0.727, R2 = 0.529, Adjust R2 = 0.516, Std. Error of the Estimate = 0.63474 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.7 การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน (8 ดาน) มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยาง
เต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกรของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน (คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ/สภาพแวดลอม
ท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ/การพัฒนาความสามารถของบุคลากร/ความกาวหนาและ
ความม่ันคงในงาน/การบูรณาการทางสังคม/ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน/ความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ/ความรับผิดชอบตอสังคม) มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01  
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ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรของขาราชการ
เจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลัง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination: 
R square) เทากับ 0.529 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 52.90 โดย
ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกรอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (t = 5.493, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.222 ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและ
ไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 3.402, p = 0.000) มีขนาด
อิทธิพล 0.138 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (t=8.583, p=0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.349 ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน
ขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 6.895, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.280 ดานการบูรณาการ
ทางสังคมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
ขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 7.039, p = 0.000) มีขนาด
อิทธิพล 0.286 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 6.905, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.279 ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 4.800, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.195 

จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธถดถอยพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร ของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง ท้ังนี้ สามารถเขียน
เปนสมการถดถอยพหุคูณไดดังนี้  
 

Y2 = β1 x1 + β2 x2+ β3 x3 + β4 x4 + β5 x5 + β6 x6 + β7 x7 + β8 x8 
Y2 = 0.222x1 + 0.138x2 + 0.349x3 + 0.280x4 + 0.289x5 + 0.286x6 + 0.279x7+ 0.195 x8 
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โดย 
Y2 = ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ

เพื่อประโยชนขององคกร 
β1 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
β2 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ

สุขภาพ  
β3 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
β4 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน  
β5 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการบูรณาการทางสังคม  
β6 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
β7 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  
β8 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความรับผิดชอบตอสังคม 
x1 = ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
x2 = ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
x3 = ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
x4 = ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
x5 = ดานการบูรณาการทางสังคม 
x6 = ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน 
x7 = ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
x8 = ดานความรับผิดชอบตอสังคม 

 
4.6.3 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ระหวาง

คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกของ
องคกรตอไป 

สมมติฐานที่ 1 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอไมสงผลตอ
ความผูกพันของของพนักงานดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสงผลตอความผูกพัน
ของพนักงานดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และ การใชขีด
ความสามารถไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และ การใชขีด
ความสามารถสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 4 ความกาวหนา และมั่นคงในงาน สงผลทางบวกตอความผูกพันดาน
ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและมั่นคงในงานสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 5 การบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการ
ท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมไมสงผลทางบวกตอความผูกพัน 
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพนั
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 6 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไมสงผล
ทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผล
ทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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สมมติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ 
ไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดาน
อ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 8 ความรับผิดชอบตอสังคม สงผลทางบวกตอความดานความตองการที่
จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล

ตอความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) -6.392 0.589  -10.857 0.000** 
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.477 0.105 0.182 4.527 0.000** 
ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย
ตอสุขภาพ 

0.208 0.061 0.137 3.419 0.001** 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.481 0.057 0.339 8.419 0.000** 
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 0.504 0.069 0.293 7.268 0.000** 
ดานการบูรณาการทางสังคม 0.345 0.045 0.311 7.696 0.000** 
ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 0.395 0.057 0.277 6.873 0.000** 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
ดานอื่น ๆ 

0.397 0.054 0.297 7.398 0.000** 

ดานความรับผิดชอบตอสังคม 0.427 0.080 0.217 5.360 0.000** 
R = 0.732, R2 = 0.536, Adjust R2 = 0.523, Std. Error of the Estimate = 0.64471 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.8 การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน (8 ดาน) มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกของ
องคกรตอไปของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท้ัง 8 ดาน (คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ/สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตราย
ตอสุขภาพ/การพัฒนาความสามารถของบุคลากร/ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน/การบูรณาการ
ทางสังคม/ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน/ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดาน
อ่ืน ๆ /ความรับผิดชอบตอสังคม) มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความตองการท่ีจะคงอยู
เปนสมาชิกขององคกรตอไปท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร
ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป ของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัด
กระทรวงการคลัง โดยมีคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient of Determination: R square) 
เทากับ 0.536 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 53.60 โดยปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 4.527, p = 0.000) 
มีขนาดอิทธิพล 0.182 ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t = 3.419, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.138 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t = 8.419, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.339 ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ (t = 7.268, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.293 ดานการบูรณาการทางสังคมมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t = 7.696, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.311 ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t = 6.873, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.277 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (t = 7.398, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.297 ดานความรับผิดชอบตอสังคมมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (t = 5.360, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.217 จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธถดถอยพหุคูณ
ของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความตองการท่ีจะคงอยู
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เปนสมาชิกขององคกรตอไปของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง ท้ังนี้ สามารถ
เขียนเปนสมการถดถอยพหุคูณไดดังนี้  
 

Y3 = β1 x1 + β2 x2+ β3 x3 + β4 x4 + β5 x5 + β6 x6 + β7 x7 + β8 x8 
Y3 = 0.182x1 + 0.137x2 + 0.339x3 + 0.293x4 + 0.311x5 + 0.277x6 + 0.297x7+ 0.217 x8 

 
โดย 
Y3 = ความผูกพันตอองคกรดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
β1 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
β2 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  
β3 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
β4 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
β5 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการบูรณาการทางสังคม  
β6 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน 
β7 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความสมดลุระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
β8 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความรับผิดชอบตอสังคม 
x1 = ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
x2 = ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
x3 = ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
x4 = ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
x5 = ดานการบูรณาการทางสังคม 
x6 = ดานระเบียบขอบังคับเกีย่วกับการปฏิบัติงาน 
x7 = ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
x8 = ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยพหุคูณสามารถสรุปไดวา ปจจัย

คุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 ดาน ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton, 1975) มีอิทธิพลตอปจจัย
ความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน ตามแนวคิดของสเตียร (Steers, 1974) โดยปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท้ัง 8 ดานสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหปจจัยความผูกพันตอองคกร (ดาน
ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป) ไดมากท่ีสุด รอยละ 53.60 รองลงมา คือ (ดาน
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร) รอยละ 52.90 และ 
(ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร) รอยละ 48.30 ตามลําดับ 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง “การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคกร
ของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง” มีวัตถุประสงคในการศึกษาเพื่อทราบระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคกร และเพ่ือทราบความสัมพันธเชิงบวกระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 
การคลัง โดยใชแบบสอบถามออนไลนในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 300 ราย เพื่อมา
วิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค โดยสามารถสรุปผลการศึกษาไดดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลังขาราชการ
ท่ีมีชวงวัย 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวงการคลังที่รวมตอบแบบสอบถามมีจํานวนท้ังส้ิน 300 ราย 
โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 183 ราย หรือคิดเปนรอยละ 61 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากท่ีสุดจํานวน 140 ราย หรือคิดเปนรอยละ 46.70 มีอายุงาน 11 – 15 ป จํานวน 125 ราย 
หรือคิดเปนรอยละ 41.70 มีรายไดตอเดือน 30,0001 – 35,000 บาท จํานวน 104 ราย หรือคิดเปนรอยละ 
26.30 มีตําแหนงงานวิชาการจํานวน 162 ราย หรือคิดเปนรอยละ 54.00  และสังกัดกรมสรรพากรจํานวน 
193 ราย หรือคิดเปนรอยละ 64.30  

2. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 
การคลัง จากการสํารวจระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในกระทรวงการคลัง 
พบวา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 
3.07 และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.21 โดยมีปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความคิดเห็น
อยูในระดับมาก 2 ดาน คือ 1) ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ และดาน
ความรับผิดชอบตอสังคม, ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 5 
ดาน คือ 1) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 2) ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
3) ดานการบูรณาการทางสังคม 4) ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน และ 5) ดานความสมดุล
ระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และมีปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความคิดเห็นอยู
ในระดับนอย 1 ดาน คือ ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ อยางไรก็ตามปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด 
คือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 คาสวน



86 

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 และปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ปจจัยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอมีคาเฉล่ียเทากับ 2.10 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.35 ดังตารางท่ี 5.1 
 
ตารางท่ี 5.1 สรุประดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 

การคลัง 

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
มาก ปานกลาง นอย 

1. ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ 

   
X = 2.10, S.D. = 0.35 

2. ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย
และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

 
X = 3.75, S.D. = 0.61 

  

3. ดานการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร 

  
X = 3.15, S.D. = 0.65 

 

4. ดานความกาวหนาและความมั่นคง
ในงาน 

  
X = 2.94, S.D. = 0.54 

 

5. ดานการบูรณาการทางสังคม   
X = 2.97, S.D. = 0.84 

 

6. ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับ 
การปฏิบัติงาน 

  
X = 2.93, S.D. = 0.65 

 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิต 
การทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ 

  
X = 2.98, S.D. = 0.69 

 

8. ดานความรับผิดชอบตอสังคม  
X = 3.78, S.D. = 0.47 

  

รวม   
X = 3.07, S.D. = 0.21 

 

 
3. ระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการ Generation X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) 

ในสังกัดกระทรวงการคลังจากการสํารวจระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรชั่น X 
(ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง พบวา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร
อยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.40 และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.94 โดยมี
ปจจัยความผูกพันตอองคกรท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 1 ปจจัย คือ 1) ดานความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และ ปจจัยความผูกพันตอองคกรท่ีมี
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 2 ปจจัย คือ 1) ดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยม
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ขององคกร และ 2) ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป อยางไรก็ตาม ปจจัยท่ี
มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนของ
องคกร โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.43 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.91 ปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.37 คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.93 ดังตารางท่ี 5.2 
 
ตารางท่ี 5.2 สรุประดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 

ปจจัยความผูกพันตอองคกร ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
มาก ปานกลาง นอย 

1. ดานความเช่ือมั่นและยอมรับใน
เปาหมาย คานิยมขององคกร 

  
X = 3.40, S.D. = 0.98  

2. ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน
ขององคกร 

 
X = 3.43, S.D. = 0.91   

3. ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปน
สมาชิกขององคกรตอไป   

X = 3.37, S.D. = 0.93  

รวม   
X = 3.40, S.D. = 0.86  

 
4. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 24 สมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 
สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ี
ปลอดภัยสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 24 สมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 4คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและ
ความม่ันคงในงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 5 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับ
ในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 6 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 7 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 8 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอ
สังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและ
ยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.005** 

สมมติฐานท่ี 9 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพยีงพอสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจ
ท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 10 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ี
ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 11 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจ
ท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.001** 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 24 สมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 

สมมติฐานท่ี 12 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาและ
ความม่ันคงในงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 13 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ี
จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 14 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 15 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดลุระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 16 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความรับผิดชอบ
ตอสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจ
ท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 17 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพยีงพอสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู
เปนสมาชิกกบัองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 18 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ี
ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 19 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู
เปนสมาชิกกบัองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.001** 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 24 สมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 

สมมติฐานท่ี 20 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาและ
ความม่ันคงในงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
การคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 21 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปน
สมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 22 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 23 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดลุระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 24 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความรับผิดชอบ
ตอสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู
เปนสมาชิกกบัองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01, * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 5.3 ผลทดสอบสมมติฐานการวิจัย 24 สมมติฐาน สามารถสรุปไดวา ปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 ดาน สงผลทางบวกตอปจจัยความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
เจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง กลาวคือ หากขาราชการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานเพ่ิมข้ึน 
ยอมสงผลใหขาราชการมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมข้ึนดวย ท้ังนี้ คุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน 
มีอิทธิพลตอความผูกพันดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไปมากท่ีสุด อยางไรก็ตาม หากขาราชการ
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานลดลง ก็ยอมทําใหความผูกพันตอองคกรลดลงเชนเดียวกัน 
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5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรักษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการ

เจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสามารถสรุปและเชื่อมโยงกับแนวคิด 
ทฤษฎี และผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่ออธิบายสมมติฐานและวัตุประสงคการวิจัยไดดังนี้ 

จากการศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดานสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X 
ในสังกัดกระทรวงการคลัง กลาวคือ การท่ีขาราชการมีความเห็นวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยูในระดับต่ํา เนื่องจากระบบคาตอบแทน (Compensation) 
ของขาราชการพลเรือนมีการกําหนดอัตราเงินเดือนสําหรับคุณวุฒิท่ี ก.พ. รับรอง (สํานักงาน ก.พ., 2559) 
โดยถือหลักเกณฑท่ีใชโดยท่ัวไป ซ่ึงมีฐานเงินเดือนข้ันตนในระดับปริญญาตรีและปริญญาโทตํ่ากวา
ภาคเอกชนท่ีมีตําแหนงงานลักษณะคลายกัน อีกท้ัง ระบบคาตอบแทนของขาราชการมิไดกําหนดใหมี
เงินพิเศษ (เงินโบนัสประจําป) เชนเดียวกับเอกชน แตไดกําหนดสวัสดิการสําหรับขาราชการและ
ครอบครัวท่ีแตกตางจากเอกชน เชน คารักษาพยาบาลของตนเอง คูครอง บุตรและพอแม, คาเลาเรียน
บุตร เปนตน ซ่ึงมิไดระบุรวมกับเงินประจําเดือน จึงทําใหคาตอบแทนท่ีขาราชการไดรับในแตละเดือน
ต่ํากวางานลักษณะเดียวกันในภาคเอกชน อยางไรก็ตาม จากสภาพเศรษฐกิจท่ีเติบโตและสงผลใหคา
ครองชีพในปจจุบันสูงขึ้น ทําใหขาราชการมีความเห็นวาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยูในระดับนอยท่ีสุดใน 8 ดาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ (2554) ท่ีไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอ
องคกรของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่พบวา ขาราชการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานคาตอบแทนตํ่าท่ีสุด  

ท้ังนี้ จากการศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานยังพบวา ขาราชการมีความเห็นวา 
สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (X = 3.75, S.D. = 0.61) และดาน
ความรับผิดชอบตอสังคม (X = 3.78, S.D. = 0.47) อยูในระดับมาก ซ่ึงยอมสงผลใหเกิดความผูกพัน
ตอองคกรในระดับมากเชนเดียวกัน กลาวคือ หนวยงานราชการเปนองคกรท่ีอยูภายใตพระราชบัญญัติ
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน พ.ศ. 2554 ท่ีกําหนดใหสวนราชการ
ตองบริหารจัดการตามมาตรฐานดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
(มาตรฐานฯ) ดังนั้น สวนราชการตองจัดทําเปนแผนงาน งบประมาณ และรายงานผลการดําเนินงาน
ตามมาตรฐานฯ ใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของทราบ (พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน, 2554) จึงทําใหหนวยงานราชการมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ี
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ปลอดภัยในการทํางาน และจากภารกิจและบทบาทหนาท่ีของหนวยราชการในการใหบริการแกประชาชน
และสังคม (พระราชกฤษฎีกาบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี, 2564) จึงทําใหปจจัยดานสภาพแวดลอม
ในการทํางานและดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลตอความผูกพันของขาราชการ ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของอัจฉรา เนียมหอม (2551) ท่ีไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษาพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
ท่ีพนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูงยอมสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
ในระดับสูงดวย และสอดคลองกับผลการวิจัยของ อาฐิติกุล เจริญกุล (2552) ท่ีไดศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) เขตแจงวัฒนะ โดยพนักงานใหความสําคัญดานส่ิงแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย
มากท่ีสุด  

จากการศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางมี 
5 ดาน คือ 1) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 2) ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
3) ดานการบูรณาการทางสังคม 4) ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และ 5) ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน  ๆโดยมีปจจัยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีคาเฉล่ีย
มากท่ีสุด (X = 3.15, S.D. = 0.65) และมีปจจัยดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีคาเฉล่ีย
ต่ําท่ีสุด (X = 2.93, S.D. = 0.65) ซ่ึงจากการศึกษาลักษณะของกลุมคนเจเนอเรช่ัน X ท่ีใหความสําคัญ
กับการพัฒนาตนเองและมุงม่ันตอการทํางาน อีกท้ังยังเปนชวงอายุท่ีกาวข้ึนมาเปนผูนําครอบครัวจึงทําให
กลุมคนเหลานี้มีความคาดหวังตอการทํางานสูง ท้ังในแงของการปฏิสัมพันธตอสังคม ความหยืดหยุน
ในการบริหารเวลา การพัฒนาความรูความสามารถเพื่อกาวเขาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน (รัชฎา อสินนธิสกุล 
และออยอุมา รุงเรือง, 2548) อยางไรก็ตาม ระบบราชการมีหลักเกณฑและเง่ือนไขในการเล่ือนตําแหนง
ท่ียังคงใชระยะเวลาในการทํางานเปนปจจัยสําคัญมากกวาผลการดําเนินงานในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง
ท่ีสูงข้ึน (สํานักงาน ก.พ., 2555) ซ่ึงเปนแนวปฏิบัติท่ีตางจากภาคเอกชน จึงทําใหระดับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานในดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการทํางานของขาราชการอยูในระดับปานกลางเทานั้น ซ่ึง
สอดคลองกับผลการวิจัยของ รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) ท่ีไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มี อายุ 
และระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารแตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีในองคการ
แตกตางกัน ปจจัยดานกระบวนการจัดการและคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกัน
ในระดับคอนปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีของพนักงานในองคการ 
และผลการวิจัยของมาริสา ชูกิตติพงษ (2550) ท่ีไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัทผลิตอุปกรณยานยนต พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยเฉพาะ
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ปจจัยดานโอกาสในพัฒนาตามขีดความสามารถ ความกาวหนาและความม่ันคงความสมดุลในชีวิต
การทํางานและชีวิตสวนตัว และความปลอดภัยของสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
ซ่ึงจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลางเชนเดียวกัน 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะผูบริหาร 

จากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานเพื่อรักษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
เจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลัง ประจําปงบประมาณ 2563 นั้น ผูวิจัยไดพิจารณาปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการสรางความผูกพันตอองคกร พบวา ปจจัยดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร และ ปจจัยดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
กับปจจัยความผูกพันตอองคกรของขาราชการมากท่ีสุด แตมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางเทานั้น 
ดังนั้น ผูบริหารควรพิจารณากําหนดนโยบายท่ีสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพและทักษะที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง เชน การใหทุนการศึกษาตอในสาขาวิชาท่ีสอดคลองการทํางาน, การจัด
ฝกอบรม, การศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ เปนตน และในสวนของระเบียบขอบังคับท่ีใชใน
การปฏิบัติงานควรมีการศึกษาทบทวนถึงความเหมาะสมและความสอดคลองตอภารกิจงานในปจจุบัน 
เพื่อความสะดวกและลดความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนไดในหลายรูปแบบ เชน ความเสี่ยงจากเทคโนโลยี, 
ความเส่ียงจากภัยพิบัติ, ความเส่ียงจากการกอการราย เปนตน ซ่ึงหากขาราชการไดรับการตอบสนอง
ตอความตองการดังกลาวแลว จะสงผลใหขาราชการมีความผูกพันตอองคกรเพิ่มขึ้น และจะทําให
ผลสัมฤทธ์ิของงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อยางไรก็ตาม ขาราชการยังมีความคิดเห็นตอ ปจจัย
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยูในระดับต่ํา ซ่ึงในการกําหนดคาตอบแทนจะตองพิจารณาถึง
ปจจัยตาง ๆ เชน มาตรฐานคาครองชีพ, คาของงาน, อัตราคาตอบแทนในตลาดแรงงาน, กฎหมาย, 
ความสามารถในการจาย เปนตน ดังนั้น ผูบริหารควรศึกษาทบทวนโครงสรางคาตอบแทนของขาราชการ
พลเรือนสามัญใหสอดคลองกับคาครองชีพของสังคม อยางไรก็ตาม ความเปนไปไดของการกําหนด
นโยบายนั้นข้ึนอยูกับระเบียบและขอบังคับท่ีสํานักงาน กพ. กําหนด  
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5.4  ขอจํากัดทางการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้สามารถเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางไดเพียง 300 คน ซ่ึงจากการคํานวณหา

ขนาดของกลุมตัวอยางตองเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 391 คน (Yamane, 1973) เนื่องจากมี
ขอจํากัดทางดานเวลาและ การปฏิสัมพันธกับกลุมตัวอยางเพื่อขอเก็บขอมูล เนื่องจากสถานการณ
การแพรระบาดโควิด (Covid - 19) 
 
 
5.5  ขอเสนอแนะทางการวิจัย 

1. การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ยังไมทราบถึงเหตุผลท่ีแทจริงของขาราชการท่ีสงผลใหขาราชการ
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
ดังนั้น หากมีการวิจัยในเชิงคุณภาพจะชวยใหผลการวิจัยดังกลาวสมบูรณข้ึนอีกท้ัง จะเปนประโยชน
ตอการบริหารจัดการภายในองคกรซ่ึงจะลดอัตราการลาออก และการโอนยายไดอยางเปนรูปธรรม
มากยิ่งข้ึน 

2. การศึกษาวิจัยในคร้ังถัดไป ควรพิจารณาถึงมุมมองในสวนของหัวหนางานและ
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนําความคิดเห็นเหลานั้นมาสรางแรงจูงใจใหกับขาราชการ เพ่ือใหการปฏิบัติงาน
นั้นสอดคลองกับความคาดหวังของผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะลดขอขัดแยงและสรางความเขาใจตอบทบาท
ภาระหนาท่ีไดตรงกันระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา 

3. การศึกษาวิจัยในครั้งถัดไป ควรพิจารณาถึงขาราชการที่มีชวงอายุต่ํากวา 30 ป 
เนื่องจากเปนกลุมคนรุนใหมท่ีจะเขามาทดแทนอัตรากําลัง ดังนั้น ผูบริหารควรทราบขอมูลท่ีจะนํามา
พัฒนาปรับปรุงการดูแลรักษาบุคลากรขององคกรตอไป  
 
 



95 

 
บรรณานุกรม 

 
 
กมลวรรณ ม่ังนุย. (2553). ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย: 

ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานปฏิบัติงานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

กระทรวงแรงงาน. (2562). แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน พ.ศ. 2562-2565. สืบคน 8 สิงหาคม 2563, จาก http://www3.mol.go.th/sites/ 
default/files/Aephnptibatikaar _hr_2562_-_2565.pdf. 

การเกด อนันตนาวีนุสรณ. (2552). คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการในกลุมอุตสาหกรรมสุวินทวงศ จังหวัดฉะเชิงเทรา. วิทยานิพนธ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี.  

คมกฤต เมฆสกุล. (2553). คุณภาพชีวิตในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ฮานา 
ไมโรอิเล็กทรอนิกส จํากดั (มหาชน) จังหวัดลําพูน. วิทยานพินธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม.  

จาตุรงค วัฒนศิริ. (2552).ความผูกพันความจงรักภักดีและการมีความสุขในการทํางานของครูโรงเรียน
จินดาวัฒน จังหวัดระยอง.  งานนิพนธการศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา. 

จิรัสย พุฒิจรัสพงศ. (2551). ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัทเชฟรอน
ประเทศไทยสํารวจและผลิต จํากัด. วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

จิราภรณ  นอยนคร. (2551). ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษัทในเขตอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. วิทยานิพนธ 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎอุตรดิตถ. 

ชมพูนุช พรหมภักดิ์. (2556). การเขาสูสังคมผูสูงอายุของประเทศไทย. สืบคน 8 สิงหาคม 2563, จาก 
http://library.senate.go.th/document/Ext6078/6078440_0002.PDF 

ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน. (2548). ปจจยัสงผลตอความผูกพันตอองคการ โดยมีความพึงพอใจในงาน
เปนตัวแปรส่ือ. วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

 
 



96 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
 
ซัลวานา ฮะซานี. (2550). ความผูกพันของพนักงานตอองคกรกรณีศึกษา พนักงานในโรงแยกกาซ 

ธรรมชาติจังหวัดระยองบริษัท ปตท. จํากัด มหาชน. สารนิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

ณรงค แยมช่ืน. (2546). ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษาพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

ณัฏฐา ผุดผอง. (2556). ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานและ
กลุมเนอเรช่ันของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย.  วิทยานิพนธบริหารธุรกิจ 
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล. (2552). การรับรูคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวายและแรงจูงใจในการทํางาน: 
มุมมองระหวางเจนเนอเรช่ันตาง ๆ ในองคกร. จุฬาลงกรณธุรกิจปริทัศน, 31(121), 1-25. 

ทรงชัย งามวิวัฒนกุล. (2552). การศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคคลท่ีเกี่ยวของในงานกอสราง ในระดับ
ปฏิบัติการ. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี. 

ทศพร อมรจารุชิต. (2551). ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ท่ีทํา
การไปรษณียในเขตรอบนอกอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม. วิทยานิพนธการจัดการ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

ทองพันช่ัง พงษวารินทร. (2554). ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement). 
สืบคน 8 สิงหาคม 2563, จาก http://www.peoplevalue.co.th 

ทิพวรรณ ศุภภักดี. (2550). ความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทโรงแรมเซ็นทรัล 
พลาซา จํากัด (มหาชน). สารนิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร. 

ธิดาวัลย ปล้ืมคิด. (2551). คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

นริศรา วิสุทธ์ิศักดา. (2553). ศึกษาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ ช้ันประทวน 
ตํารวจภูธรจังหวัดกําแพงเพชร. สารนิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช 
วิทยาลัย. 

 



97 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
 
บัญชา นิ่มประเสริฐ. (2542). ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการมหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวโิรฒ. วิทยานพินธการศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
บุญชัย พงศรุงทรัพย. (2552). ผสมผสานการบริหารในทุกเจเนอเรช่ัน. ประชาชาติธุรกิจ. 24 กันยายน 

พ.ศ. 2552. (33), 4143. 
ปราโมทย ทองวัฒน, วิรงรอง บุญจรัส และวีรยา ชัยยศ. (2551). ทัศนคติของพนักงานฝายปฏิบัติการ

ธนาคารกับความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกรของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
ศึกษาเฉพาะกรณี สาขาในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล. การคนควาอิสระปริญญา
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยนเรศวร. 

ปนปทมา ครุฑพันธุ. (2550). ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพนัตอองคการกบั
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ : กรณีศึกษาของกลุมบริษัทเคมีแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย.  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

พิชาวุธ เพ็งทอง. (2552). Generation Y กับวัฒนธรรมใหมในการทํางานเพื่อประชาชน. วารสารขาราชการ 
54 (1), 66-71. 

พิชิต พิทัษกเทพสมบัติ. (2552). ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ: ความหมายทฤษฎี 
วิธีการวิจัย การวัด และงานวิจัย. กรุงเทพฯ: เสมาธรรม. 

พิรินทรชา สมานสินธุ. (2554). ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี
บริษัท เบสทเพอฟอรแมนซเอ็นจิเนียร่ิง จํากัด. การศึกษาคนควาอิสระบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยหอการคาไทย. 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง. (2551). คุณภาพชีวิตในการทํางานของลูกจางชั่วคราวรายป กรณีศึกษา: 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง. สาขาวิทยบริการ 
เฉลิมพระเกียรติตรัง มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

มาริษา ชูกิตติพงษ. (2550). คุณภาพชีวิตในการทํางาน อิทธิบาท 4 และความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัทผลิตอุปกรณยานยนต.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร. 

มาลินีธรรมบุตร. (2550). การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรศูนยรังสิต. วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย
ราชภัฏวไลยอลงกรณ. 



98 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
 
รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล. (2550). ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย ท่ีมีผลตอความจงรักภักดีในองคกร. สารนิพนธ 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

รัชฎา อธิสนธิสุกล และ ออยอุมา รุงเรือง. (2548). การสรางความเขาใจรวมเกี่ยวกับเจเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) เพื่อการประยุกตใชในที่ทํางาน. สารนิพนธวิทยาศาสตรบัณฑิต
สถาบันพัฒนบริหารศาสตร. 

รัชฎา อสิสนธิสกุล. (2553). เจนเนอเรช่ันวาย...ทําไมนาสนใจ?. เฮชอารรีซอส โฟกัส, ฉบับท่ี59. 
วรเทพ เวยีงแก. (2558). คุณภาพชีวิตของบุคลากร ในมหาวทิยาลัยมหามกฏุราชวทิยาลัยวิทยาเขตอีสาน 

อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน.  วรสารวิชาการธรรมทรรศน, 17(3), 111-120. 
วราภรณสกุลรัมย. (2555). คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสายสนับสนนุในมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

ศูนยรังสิต. วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย ราชภัฏวไลยอลงกรณ. 
สมช่ืน นาคพล้ังและศุภรักษ อธิคมสวรรณ. (2546). ความมุงม่ันผูกพันตอองคกร: ศึกษากรณี บริษัท 

ฮิวเลตต-แพคการด (ประเทศไทย) จํากัด. ภาคนิพนธวิทยาศาสตรบัณฑิต สถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร. 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2562). กําลังคนภาครัฐ 2562 :ขาราชการพลเรือนสามัญ. 
สืบคน 8 สิงหาคม 2563, จาก https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/document/ 
thai-gov-manpower-2562-o.pdf 

สิรินาตย  กฤษฎาธาร.(2552). ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน). 
ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณในพระบรม
ราชูปถัมภ. 

สุกัญญา บุญประกอบชัย. (2555). ความผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเทพอาสน จํากัด. สารนิพนธการจัดการมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยบูรพา. 

สุธินี เดชะตา. (2551). ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน). วิทยานิพนธการจัดการมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

 



99 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
 
สุรางคทิพย ทะวิไชย. (2549). คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน: 

ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจ มหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

สุลาวัณย ศิริคําฟู. (2550). คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการ
บริการ ของพนักงานโรงแรม  ในอําเภอเมืองเชียงใหม.  สารนิพนธการจัดการ
มหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยบูรพา 

สุวิมล ติรกานันท. (2548). การประเมินโครงการ : แนวทางสูการปฏิบัติ. พิมพคร้ังท่ี 6. กรุงเทพฯ:
โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

อัจฉรา เนียมหอม. (2551). ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ คุณภาพชีวิตการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน). 
วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

อาฐิติกุล เจริญกุล. (2555). คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) เขตแจงวัฒนะ. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

อิสราภรณ รัตนคช. (2551). รายงานวิจัยความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิต
การทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี. รายงานการวิจัย, สงขลา: มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร. 

Ahmadian, R., M. Vafaeian, & M. Farshbaf (2015). The Relationship between Quality of Working 
Life Organizational Commitment and Employees Productivity of Physical Education 
Faculties in the Islamic Azad Universities of Tehran.  Master’s thesis. Azad Universities 
of Tehran. 

Bell, N. S. and M. Narz. (2007). Meeting the Challenges of Age Diversity in the Workplace. The 
CPA Journal 77 (2), 56-59. 

 
 
 



100 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
 
Diraviam, A. (2 0 1 6 ). Study on Relationship between Qualities of Work Life on Organizational 

Commitment among Health Care Professionals. (Master’s thesis). Tehran University 
of Medical Science, School of public health, Department of health Management and 
Economics. 

Fatmasari, E., M., Mochammad & A. T. Wulida.  (2018). The effect of quality of work-life and 
motivation on employee engagement with job satisfaction as an intervening variable. 
Master’s thesis, University of Brawijaya. 

Glass, A.  (2007).  Understanding generation differences for competitive success. Industrial and 
commercial training, 2, 98-103. 

Hannay, M. & Fretwell, C. (2011). The higher education workplace: Meeting the needs of multiple 
generations. Research in Higher Education Journal, 10, 1. 

Kanten, S. & O. Sadullahb (2012). An empirical research on relationship quality of work Engagement. 
Master’s thesis. Istanbul University, School of Applied Technology and Management. 

Levickaite, R. (2010).  Generations X, Y, Z: how social networks form the concept of the word 
without borders (the case of lithuania). Limes, 3(2), 170-183. 

Mello.me. (2561). เกีย่วกับ mello.me. สืบคนจาก https://mello.me/aboutmello/. 
Meyer, J. P. & Allen, N. J. (1997). Commitment in the workplace: Theory research and application. 

Thousand Oaks, California: Sage. 
Mowday, R., Porter, L. & Steers, R. (1982). Employee–organization Linkages: The Psychology of 

Commitment, Absenteeism, and Turnover. New York: Academic Press. 
Omugo, O. H., B. C. Onuoha, & J. O. Akhigbe (2016). Quality of Work-Life and Organizational 

Commitmentin Public Sector Organizations in Rivers State.  Master’s thesis. University 
of Port Harcourt. 

Petroulas, E., Brown, D. & Sundi, H. (2010). Generational characteristics and their impact on preference 
for management control systems. Australian Accounting Review, 20(3), 221-240. 

 
 



101 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
 
Sahni, J. (2019). Role of Quality of work life in Determining employee engagement and organizational 

commitment in telecom industry. (International journal for quality research), 13(2), 
285-300. 

Steers, R. M.  (1977).  Antecedents and outcomes of organizational commitment. Admistrative Science 
Quarterly. 22, 46-56. 

The WHOQOL Group. (1994). Development of the WHOQOL: Rationale and current status. 
International Journal of Mental Health, 24-56. 

Wahlberg, T. A., N. Ramalho & A. Brochado. (2018). Quality of working life and engagement in 
hostels. Abstract retrieved from https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/ 
TR-03-2017-0050/full/html 

Walton. (1975). Criteria for Quality of Working Life. In Loues E.Davis and Albert B.Cherns (eds.). 
The Quality of Working Life. New York: Free Press. 

Williams, C. (2007). Research methods. (Journal of business and economic research), 5(3), 8. 
Yamane, T. (1970). Statistic an Introductory Analysis. Tokyo: Harper International Edition. 
Zarei, E. F. Ahmadi, A. Danshkohan & A. Ramezankhani. (2016). The correlation between organizational 

commitment and the quality of working life amongstaff of Sarpolzahab health network. 
Master’s thesis. Shahid Beheshti University of Medical Sciences. 

 



102 

ภาคผนวก 



103 

ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคการของขาราชการ 
แตละชวงวัยในสังกัดกระทรวงการคลัง 

 
คําชี้แจง  

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางานท่ีมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรของขาราชการแตละชวงวัยในสังกัดกระทรวงการคลัง โดยผลการศึกษาที่
ไดจะนํามาใชประกอบการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานใหเหมาะสมกับขาราชการ
แตละชวงวัย ซ่ึงคาดวาจะธํารงรักษาขาราชการท่ีมีความรูความสามารถใหคงอยูกับองคกรตอไปได 

2. กลุมของผูท่ีตอบแบบสอบถามคือ ขาราชการที่ปฏิบัติงานในสวนราชการสังกัด
กระทรวงการคลังประกอบดวย 7 หนวยงาน คือ 1) กรมสรรพากร 2) กรมธนารักษ3) กรมสรรพสามิต 
4) กรมศุลกากร 5) กรมบัญชีกลาง 6) สํานักงานบริหารหนี้สาธารณะ และ 7) สํานักงานคณะกรรมการ 
นโยบายรัฐวิสาหกิจ 

3. แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับดานความผูกพันตอองคกร 
การตอบแบบสอบถามชุดนี้ ขอมูลท่ีไดจะถูกเก็บไวเปนความลับและมุงนําไปใชประโยชน

ในการวิจัยเทานั้น ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมมีผลเสียตอทานแตประการใด จึงขอความกรุณาใหทาน
ตอบแบบสอบถามใหตรงกับสภาพความเปนจริงมากท่ีสุด 
 

------- ขอขอบพระคุณทานเปนอยางยิ่งท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม -------- 
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ตอนท่ี 1ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง (    ) ท่ีตรงกับขอมูลสวนบุคคลของทาน 
1. เพศ 

(  ) ชาย (  ) หญิง 
 
2. อายุ 

(  )  ชวงอายุ 51 - 60 ป (  ) ชวงอายุ 31- 50  ป (  ) ชวงอายุต่ํากวา 30 ป 
 
3. ระดับการศึกษา 

(  ) ต่ํากวาปริญญาตรี (  ) ปริญญาตรี (  ) ปริญญาโท (  ) ปริญญาเอก 
 
4. อายุงาน (ท่ีปฏิบัติงานอยูในสังกัดกระทรวงการคลัง) 

(  ) ต่ํากวา 5 ป (  ) 5 – 10 ป (  ) 11 – 15 ป 
(  ) 16 – 20 ป (  ) 21 – 25 ป (  ) มากกวา 25 ป 

5. ระดับเงินเดือน 
(  ) ต่ํากวา 15,000 บาท (  ) 15,000-20,000 บาท 
(  ) 20,001-25,000 บาท (  ) 25,001-30,000 บาท 
(  ) 30,001-35,000 บาท (  ) มากกวา 35,000 บาท 
 

6. ตําแหนงงาน 
(  ) ตําแหนงประเภทบริหาร (  ) ตําแหนงประเภทอํานวยการ 
(  ) ตําแหนงประเภทวิชาการ (  ) ตําแหนงประเภทท่ัวไป 

 
7. หนวยงานท่ีสังกัด 

(  ) กรมสรรพากร (  ) กรมศุลกากร  
(  ) กรมธนารักษ (  ) กรมบัญชีกลาง 
(  ) กรมสรรพสามิต  (  ) สํานักงานบริหารหนี้สาธารณะ  
(  ) สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
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ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (จํานวน 32 ขอ) 
คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทาน
มากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

ระดับ  5  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ  4  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับมาก 
ระดับ  3  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับปานกลาง 
ระดับ  2  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับนอย 
ระดับ  1  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
1) ทานรูสึกพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน       
2) ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อเทียบกับงานที่ไดรับมอบหมาย      
3) ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอกับการใชชีวิตในแตละเดือน      
4) คาตอบแทนที่ทานไดรับมีเหลือสําหรับเก็บออม      
5) ทานรูสึกวาคาตอบแทนเหมาะสมแลว หากเทียบกับผูอื่นที่ปฏิบัติงานคลายกัน      
2. ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
6) องคกรของทานใสใจในเรื่องความปลอดภัยและความสะดวกในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองคกร 
     

7) ทานไดรับการสนับสนุนอุปกรณในการทํางานอยางเหมาะสม      
8) องคกรของทานมีมาตรการปองกันอุบัติเหตุที่อาจจะเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน      
3. ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
9) ทานสามารถใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน      
10) งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทําใหทานพัฒนาตนเองอยูเสมอ      
11) ทานสามารถเขาถึงขอมูลที่ใชพัฒนาการทํางานไดอยางสะดวก      
12) องคกรของทานสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยูเสมอ เชน การศึกษาดูงาน 

การอบรมสัมมนา การศึกษาตอ เปนตน 
     

4. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
13) องคกรของทานระบุเง่ือนไขในการเลื่อนตําแหนงอยางชัดเจน      
14) องคกรของทานเปดโอกาสในการเลื่อนตําแหนงกับบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียม      
15) องคกรของทานมีการกําหนดตําแหนงงานอยางชัดเจน      
16) ทานเช่ือวาทานสามารถกาวหนาตามสายงานไดในองคกรน้ี      
17) ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานอยูเสมอ      
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

5. ดานการบูรณาการทางสังคม 
18) ทานมีความสัมพันธที่ดีกับคนในองคกร      
19) ทานสามารถปรึกษาปญหากับเพ่ือนรวมงานหรือหัวหนางานได      
20) องคกรของทานมีกิจกรรมกระชับความสัมพันธของคนในองคกรอยูเสมอ      
6. ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
21) หัวหนาของทานเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของทานและคนอ่ืน ๆ อยูเสมอ      
22) ทานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการแกไขปญหาภายในองคกรได      
23) องคกรของทานมีกฎระเบียบที่เปนธรรมกับคนในองคกร      
24) คนในองคกรของทานจะไมกาวกายเรื่องสวนตัวของกันและกัน      
7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
25) ทานสามารถบริหารจัดการเวลาในการทํางานและเวลาในชีวิตสวนตัวไดอยาง

เหมาะสม 
     

26) ทานมักจะทํางานเสร็จในเวลางานและไมทํางานนอกเวลางาน      
27) ทานไดรับวันหยุดพักผอนอยางเหมาะสม      
28) งานท่ีทานรับผิดชอบอยูไมสงผลกระทบรายแรงตอรางกายและจิตใจของทาน      
8. ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
29) ทานมักจะไดรับความรวมมือจากหนวยงานภายนอก      
30) ผูที่เก่ียวของหรือผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานขององคกรทาน      
31) องคกรของทานมักใหความชวยเหลือหนวยงานอื่น หากไดรับการรองขอ      
32) องคกรของทานมีสวนชวยพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ      
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ตอนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร (จํานวน 13 ขอ) 
คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับความคิดเหน็ในเร่ืองคุณลักษณะของทาน
มากท่ีสุดเพยีงขอเดียว 

ระดับ  5  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ  4  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับมาก 
ระดับ  3  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับปานกลาง 
ระดับ  2  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับนอย 
ระดับ  1  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

ความผูกพันตอองคกร ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
1) ทานยึดถือคานิยมขององคกรมาใชเปนแนวทางในการทํางานของทาน      
2) ทานมักจะกลาวถึงขอดีขององคกรใหกับบุคคลภายนอกฟงอยูเสมอ      
3) ทานจะแกไขขอมูลที่เสื่อมเสียทันที หากมีบุคคลภายนอกกลาวถึงองคกรของทาน

ในทางเสื่อมเสีย 
     

4) ทานยินดีที่จะบอกกับผูอื่นวาทานทํางานในองคกรน้ี      
2. ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 
5) เมื่อทานไดรับมอบหมายงาน ทานจะใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 

เพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จ 
     

6) ทานทุมเทความรูความสามารถและเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือจะดําเนินงาน
ใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ 

     

7) ทานสามารถเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือจะทํางานใหเสร็จตามกําหนดได      
8) ทานยินดีที่จะชวยทํางานสวนอื่นที่นอกเหนือจากงานในความรับผิดชอบของทาน      
9) ทานมักจะปรับปรุงวิธีการทํางานอยูเสมอ เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น      
3. ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
10) การทํางานในองคกรน้ีเปนสิ่งที่ทานภูมิใจ      
11) ทานจะปฏิบัติงานในองคกรน้ีจนกวาจะเกษียณอายุราชการ      
12) หากทานไดรับขอเสนอจากองคกรอื่น ทานก็ไมคิดที่จะลาออกจากองคกร      
13) ทานรูสึกวาองคกรน้ีเปรียบเสมือนบานหลังที่สองของทาน      

 




