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บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันสังคมไทยกําลังเผชิญกับการเปล่ียนแปลงโครงสรางทางประชากรคร้ังสําคัญ
คือ การเขาสูสังคมผูสูงอายุ โดยสัดสวนจํานวนประชากรในวัยทํางานและวัยเด็กลดลง เนื่องจากอัตรา
การเกิดและอัตราการตายของประชากรลดลงอยางตอเนื่อง ทําใหประชากรไทยโดยเฉลี่ยมีอายุยืน
ยาวข้ึน ซ่ึงสถานการณของประเทศไทยก็ดําเนินไปเชนเดียวกับนานาประเทศ กลาวคือ การดําเนิน
นโยบายดานประชากรและการวางแผนครอบครัวท่ีประสบผลสําเร็จ ตลอดจนความกาวหนาในการพัฒนา
ประเทศท้ังดานเศรษฐกิจและสังคม สงผลใหคนไทยมีสุขภาพดีมีอายุยืนยาวข้ึน และมีโอกาสไดรับ
การศึกษาท่ีสูงข้ึน มีความรูและทักษะในการปองกันและดูแลสุขภาพ ตลอดจนการวางแผนครอบครัว
ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผลสําเร็จดังกลาวทําใหภาวการณเจริญพันธุและอัตราการเกิดมีแนวโนม
ท่ีลดลงจนเกิดการเปล่ียนแปลงทางดานโครงสรางของประชากร กลาวคือ ประชากรที่อยูในวัยสูงอายุ
มีแนวโนมเพิ่มข้ึนในขณะท่ีประชากรวัยเด็กและวัยแรงงานมีแนวโนมท่ีลดลง  

การเปลี่ยนแปลงทางโครงสรางของประชากรในการเขาสูสังคมผูสูงอายุเปนประเด็น
ที่ไดรับความสนใจกันเปนอยางมากทั้งในระดับชาติและในระดับโลก เนื่องจากมีผลกระทบ
อยางกวางขวางทั้งในระดับมหภาค ไดแก ผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP) รายไดตอหัว
ของประชากร การออม และการลงทุน งบประมาณของรัฐบาล การจางงานและผลิตภาพของแรงงานและ
ในระดับจุลภาค ไดแก ตลาดผลิตภัณฑและบริการดานตาง ๆ โดยเฉพาะดานการเงินและดานสุขภาพ 
การเตรียมความพรอมเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงดังกลาว จึงเปนเร่ืองเรงดวนสําคัญท่ีตองการการวางแผน
อยางเปนระบบและเริ่มดําเนินการลวงหนา เนื่องจากมาตรการตาง ๆ หลายประการลวนแตตองใชเวลา
ในการดําเนินการกวาจะเห็นผลอยางเปนรูปธรรม (ชมพูนุท พรหมภักดิ์, 2556) 

จากสภาพการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุสังคมไทยในปจจุบันมีผลกระทบตอหลายภาคสวน
ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน โดยเฉพาะหนวยงานภาครัฐกําลังเขาสูการเปนองคกรผูสูงอายุท่ีอาจจะเกิด
ความเส่ียงในการดําเนินภารกิจท่ีขาดประสิทธิภาพและความตอเนื่องในอนาคต กระทรวงการคลัง
เปนสวนราชการซ่ึงอยูในสถานการณเดียวกันกับสถานการณของประเทศ ภายใน 5 ปขางหนาจะมีอัตรา
สูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอายุของขาราชการจํานวน 5,280 คน คิดเปนรอยละ 17.77 ของจํานวน
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ขาราชการทั้งหมด  และภายใน 10 ป กระทรวงการคลังจะสูญเสียขาราชการจํานวน 4,976 คน หรือ
คิดเปนรอยละ 16.75 ซ่ึงในการปฏิบัติงานแตละสายงานจําเปนตองใชบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
เฉพาะทาง รวมทั้งตองสั่งสมประสบการณความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน หากสวนราชการไมมี
การวางแผนรองรับการสูญเสียอัตรากําลัง หรือการบริหารจัดการกําลังคนในชวงอายุตาง  ๆอยางเหมาะสม 
อาจจะสงผลใหกระทรวงการคลังขาดผูมีความรูความสามารถ ทักษะ ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมาย
ขององคกรได 

การพิจารณาสภาพปจจุบันและแนวโนมโครงสรางอายุของขาราชการกระทรวงการคลัง
จําแนกตามหนวยปฏิบัติงานมีท้ังหมด 32,309 อัตรา มีขาราชการบรรจุจํานวน 29,702 คน มีอัตราวาง
จํานวน 2,607 หรือคิดเปนรอยละ 8.07 โดยขาราชการในปจจุบันมีอายุเฉล่ีย 45.5 ป เม่ือจําแนกตาม
ตําแหนงงาน พบวา ตําแหนงงานวิชาการมีจํานวนมากที่สุด 19,182 คน รอยละ 64.60 รองลงมาคือ 
ตําแหนงทั่วไป รอยละ 33.40 ตําแหนงอํานวยการ รอยละ 1.87 และตําแหนงบริหาร รอยละ 0.13 
ตามลําดับ ทั้งนี้ หากจําแนกชวงอายุขาราชการตามชวงอายุ (Generation) นั้น พบวา ขาราชการนั้น 
มีชวงอายุอยูในเจเนอเรชั่น X (อายุ 31 – 50 ป) มากที่สุด รอยละ 58.62 รองลงมา คือ เบบี้บูมเมอ 
(อายุมากกวา 50 ปข้ึนไป) รอยละ 34.53 และเจเนอเรช่ัน Y (อายุนอยกวา 30 ป) รอยละ 6.85 ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 1.1 โครงสรางอัตรากําลังของกระทรวงการคลัง 

ประเภทตําแหนง จํานวนคน รอยละ 
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 โครงสรางอายุของขาราชการสังกัดกระทรวงการคลัง 
ขาราชการพลเรือนสังกัดกระทรวงการคลัง 

ชวงอาย ุ จํานวนคน รอยละ 
เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomer)  
(มากกวา 50 ป) 

10,256 34.53 

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

17,411 58.62 

เจเนอเรชั่น Y (Generation Y) 
(ต่ํากวา 30 ป) 

2,035 6.85 

รวม 29,702 100 
 

ท้ังนี้ องคการเพ่ือความรวมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ (Organization for Economic 
Co-operation and Development: OECD) ไดใหคํานิยามไววา องคกรท่ีมีขาราชการท่ีมีชวงอายุตั้งแต 
50 ป ข้ึนไป เกินกวารอยละ 20 ถือวาเปนองคกรผูสูงอายุ และไดมีการแบงหลักเกณฑการจัดระดับ
ความเส่ียง ดังนี้ 

1. ภาวะวิกฤต มีสัดสวนของขาราชการพลเรือนสามัญท่ีมีอายุเกินกวา 50 ป รอยละ 35 
ของขาราชการในสวนราชการ 

2. ภาวะเฝาระวัง มีสัดสวนของขาราชการพลเรือนสามัญท่ีมีอายุเกินกวา 50 ป ประมาณ
รอยละ 20 - 35 ของขาราชการในสวนราชการ 

3. ภาวะปกติ มีสัดสวนของขาราชการพลเรือนสามัญท่ีมีอายุเกินกวา 50 ป นอยกวา
รอยละ 20 ของขาราชการในสวนราชการ  
 
ตารางท่ี 1.3 หลักเกณฑการเขาสูองคกรผูสูงอายุของกลุม OECD 

ระดับความเส่ียง สัดสวนขาราชการท่ีมีอายุมากกวา 50 ป 
ระดับเฝาระวังเปนพิเศษ เกินกวารอยละ 35 
ระดับเฝาระวัง อยูระหวางรอยละ 20 - 35 
ระดับปกต ิ ต่ํากวารอยละ 20 
ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน [สํานกังาน ก.พ.] (2562) 
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จากการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุขาราชการของกระทรวงการคลังทําใหเกิดผลกระทบ 
ดังนี้ 

1. ผลกระทบตอการบริหารราชการ 
 ขาดความตอเนื่องในการบริหารราชการ ซ่ึงเกิดจากการสูญเสียอัตรากําลังจํานวนมาก

ในตําแหนงสําคัญ โดยตําแหนงดังกลาวเปนตําแหนงในระดับหัวหนาหนวยงานท่ีเปนผูขบเคล่ือนภารกิจ
ตาง ๆ ของหนวยงาน อาจทําใหการบริหารงานนั้น เกิดความไมคลองตัวและขาดความตอเนื่องอีกท้ัง
การทดแทนบุคลากรในตําแหนงระดับหัวหนาหนวยงานนั้นจะตองมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมท้ังความรู
ความสามารถและประสบการณในการทํางาน  

 คุณภาพและความพรอมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงตําแหนงงานสวนใหญเปนงานบริการ
ท่ีจะตองอาศัยองคความรูและประสบการณความเชี่ยวชาญ ซ่ึงหากสูญเสียบุคลากรท่ีมีประสบการณ
และความเชี่ยวชาญกอนที่จะมีการถายทอดความรูสูรุนตอไปแลวนั้น ยอมทําใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพลดลง หรืออาจไมเปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

2. ผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ชองวางระหวางวัย (Generation Gap) เนื่องจากกระทรวงการคลังประกอบไปดวย

บุคลากรที่มีความหลากหลายชวงอายุ ซ่ึงจะมีทัศคติและมุมมองในการทํางานท่ีแตกตางกัน อาจทําใหเกิด
ปญหาในการปฏิบัติงาน เชน การส่ือสารท่ีไมเขาใจ การประสานงานที่ไมเกิดความรวมมือ ทั้งนี้ 
ปญหาดังกลาวจะนํามาซ่ึงความขัดแยงภายในองคกร 

 การสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรเพื่อเขาสูตําแหนงสําคัญท่ีวางลง จากแนวโนม
การเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุขาราชการ ทําใหอัตราการสูญเสียตําแหนงสําคัญเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะ
ตําแหนงบริหาร ซ่ึงบุคคลท่ีจะมาทดแทนตําแหนงดังกลาวจะตองมีทักษะและประสบการณในการทํางาน
มาอยางยาวนาน เพื่อขับเคล่ือนภารกิจไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้น การดําเนินการบริหารกําลังคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุจึงเปน
กระบวนการสําคัญในการชวยใหกระทรวงการคลังเตรียมความพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดานโครงสรางอายุขององคกรโดยผูวิจัยไดเรงเห็นความสําคัญและความเรงดวนของแผนการดูแลรักษา
ขาราชการกลุมเจเนอเรช่ัน X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) ท่ีมีการส่ังสมประสบการณและมีศักยภาพสูงให
ยังคงอยูกับองคกรเพื่อทดแทนอัตรากําลังท่ีจะเกษียณอายุราชการ โดยจะศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) 
ในสังกัดกระทรวงการคลัง เพื่อใหกระทรวงการคลังสามารถวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุ
และการสูญเสียอัตรากําลังอันเกิดจากการเกษียณอายุและจากสาเหตุอ่ืน ๆ และสามารถวางแผนใน
การสรรหา พัฒนา รักษา และใชประโยชนจากกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมท้ังใหกระทรวงการคลัง 
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สามารถวางระบบ และมาตรการรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุและความหลากหลาย (Diversity) 
ของกําลังคนภาครัฐ (กระทรวงแรงงาน, 2562) 
 
 
1.2  คําถามการวิจัย 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางไร 
 
 
1.3  วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพ่ือทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 

2. เพ่ือทราบถึงปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลทางบวกกับความผูกพันตอ
องคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
 
 
1.4  สมติฐานงานวิจัย 

1. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการ เจเนอเรชั่น X ในสังกัด
กระทรวงการคลังสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย 
คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย 
คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 4 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานสงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 



6 

สมมติฐานท่ี 5 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 6 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 7 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานแลชีวิต
ดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยม
ขององคกร 

สมมติฐานท่ี 8 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

2. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการ เจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวง 
การคลังสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 9 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 10 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานที่ 11 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 12 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานสงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 13 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

สมมติฐานท่ี 14 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 
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สมมติฐานท่ี 15 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 16 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

3. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการ เจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 
การคลังสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกร
ตอไป 

สมมติฐานที่ 17 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอสงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 18 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 19 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 20 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 21 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 22 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 23 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานที่ 24 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
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1.5  ขอบเขตการวิจัย 
 

1.5.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
ศึกษาความคิดเห็นของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลังเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลท่ีประกอบดวย 
3 สวน คือ สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิดของสเตียร (Steers R.M., 2007) และสวนท่ี 3 สอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของวอลตัน (Walton, 1975) 
 

1.5.2  ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

คือ ขาราชกาเจเนอเรชั่น X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง ประจําปงบประมาณ 2563 
จํานวน 17,411 คน (สํานักงาน ก.พ., 2562) 
 

1.5.3  ขอบเขตดานเวลา 
ระยะเวลาในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของขาราชการ X 

(ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลังประมาณ 12 เดือน ตั้งแตเดือนมกราคม – เดือนธันวาคม 
2563 
 
 
1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการเจเนอเรชั่น X (ชวงอายุ 31 -50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลังจะกอใหเกิดประโยชนใน
การบริหารอัตรากําลังเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุของกระทรวงการคลังโดยนําขอมูล
จากการวิจัยไปใชในการทบทวนและปรับปรุงแผนการดูแลรักษาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญและ
ประสบการณในการทํางานใหกาวเขาสูตําแหนงผูบริหารเพื่อทดแทนการสูญเสียขาราชการจาก
การเกษียณอายุ 
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1.7  นิยามศัพทเฉพาะ 
1. ขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง หมายถึง ขาราชการพลเรือนท่ี

ปฏิบัติงานในสังกัดกระทรวงการคลังในปงบประมาณ 2563 ท่ีมีชวงอายุอยูระหวาง 31 – 50 ป 
2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การรับรูของคนทํางานที่มีตองานและ

สภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของกับการทํางานโดยรวม ซ่ึงเปนคุณลักษณะการทํางานท่ีตอบสนองความตองการ
และความพึงพอใจท้ังทางดานรางกายและจิตใจของบุคลากรทุกระดับในองคกร 

 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การที่คนทํางานแลวไดรับคาจาง
เงินเดือนผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืนอยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ี
ยอมรับกันโดยท่ัวไปและตองเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับงานอ่ืน ๆ ดวย 

 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอมท้ัง
ทางกายภาพและทางดานจิตใจดวย ซ่ึงเปนสภาพการทํางานท่ีไมมีลักษณะท่ีเส่ียงภัยมากเกินไปและ
ตองชวยใหคนทํางานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 

 การพัฒนาความสามารถของคน หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสให
คนทํางานไดใชความรูความสามารถ พรอมท้ังพัฒนาทักษะไดอยางแทจริง รวมถึงเปดโอกาสใหทํางาน
ท่ีความสําคัญ 

 ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน หมายถึง การทําใหคนทํางานเชื่อมั่นและ
ภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง โดยเปดโอกาสใหใชความรูความสามารถในการทํางานอยาง
เต็มท่ี ซ่ึงจะทําใหเกิดความกาวหนา ความม่ันคงในงาน และเปนท่ียอมรับจากสังคมโดยรอบ 

 การบูรณาการทางสังคม หมายถึง รูปแบบของงานท่ีทําใหมีการปฏิสัมพันธและเกิด
แลกเปล่ียนขอมูลระหวางเพื่อนรวมงาน โดยการชวยเหลือหรือการมีสวนรวมในการแกไขปญหาของ
งานรวมกันรวมไปถึงการรวมกันแสดงความคิดเห็นอยางเทาเทียม ซ่ึงจะทําใหบรรยากาศในองคกร
อยูรวมกันอยางเปนพวกพองเดียวกัน 

 กฎระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หมายถึง แนวปฏิบัติท่ีใชในการอยูรวมกันในองคกร
โดยมีกฎระเบียบท่ีกําหนดวาส่ิงใดผิดหรือส่ิงใดถูก รวมไปถึงการใหรางวัลหรือคาตอบแทนจากการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบโดยคนทุกคนในองคกรยอมรับและรับรูโดยท่ัวกัน 

 ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน หมายถึง ความสามรถของแตละคนใน
การบริหารและจัดสรรเวลาในการทํางานและการทํากิจกรรมตาง ๆ ใหมีความเหมาะสมและไมกอใหเกิด
ผลเสียแกตนเองและองคกร 
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 ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง การรับรูของคนทํางานในองคกรวา องคกรของ
ตนสามารถดําเนินงานควบคูไปกับการใสใจและดูแลรักษาสังคมและส่ิงแวดลอม รวมท้ังการคํานึงถึง
ผูมีสวนไดเสียไดจากการดําเนินงานขององคกร 

3. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันระหวาง
คนและองคกรโดยคนจะยอมรับและเห็นดวยกับเปาหมายและคานิยมขององคกร ซ่ึงจะปฏิบัติตามบทบาท
หนาท่ีที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมดังกลาว 
ซ่ึงความผูกพันท่ีเกิดข้ึนนี้จะเปนส่ิงท่ียึดเหนียวใหคนทํางานรวมกับองคกรตอไป 

 ความเช่ือมั่น การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร หมายถึง คนท่ีเช่ือมั่น
อยางแรงกลาวาจะทํางานดวยความรูความสามารถใหบรรลุเปาหมายขององคกร โดยยอมรับและปฏิบัติ
ตามคานิยมขององคกร 

 ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ
องคกร หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกรเปนลักษณะ
ท่ีคนทํางานเต็มใจท่ีจะเสียสละและอุทิศตนเพื่อองคกรประสบความสําเร็จ 

 ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป หมายถึง มีความปรารถนา
อยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรสามารถแสดงออกมาทางความจงรักภักดี
ตอองคกร ซ่ึงเปนความสัมพันธท่ีแตละบุคลากรตกลงใจจะมอบส่ิงท่ีเปนประโยชนแกองคกรเพื่อท่ีจะ
ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จและเจริญรุงเรือง 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง ผูวิจัยไดทําการศึกษา คนควา ทบทวนเอกสาร
หนังสือ งานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ เพื่อใชเปนแนวทางการศึกษาและนํามารวบรวมเพื่อ
สรุปเปนประเด็นท่ีสําคัญ ดังนี้ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับคุณภาพชีวติในการทํางาน (Quality of Working Life) 
2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
2.1.2  องคประกอบหรือปจจัยช้ีวดัของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
2.1.3  ความสําคัญและผลของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกับความผูกพันขององคกร (Employee Engagement) 
2.2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
2.2.2  องคประกอบหรือปจจัยช้ีวดัของความผูกพันตอองคกร 
2.2.3  ความสําคัญของการเสริมสรางความผูกพันตอองคกร 
2.2.4  การวัดความผูกพันตอองคกร 
2.2.5  ผลของความผูกพันตอองคกร 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกับเจเนอเรช่ัน (Generation) 
2.3.1  ความหมายของเจเนอเรช่ัน 
2.3.2  การแบงกลุมของเจเนอเรช่ัน 
2.3.3  คุณลักษณะของเจเนอเรช่ัน 

2.4  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
2.4.1  งานวิจยัในประเทศ 
2.4.2  งานวิจยัตางประเทศ 

2.5  กรอบแนวคิดการวิจยั 
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2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรในองคกรมีความสําคัญตอผลผลิตขององคกร 

เนื่องจากบุคลากรถือเปนกลไกหลักในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันขององคกรและจาก
การศึกษาของนักวิจัยยังพบวา องคกรใดท่ีสงเสริมปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลใหผลผลิต
ขององคกรเพิ่มมากข้ึน ท้ังนี้ ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายครอบคลุมหลายปจจัย ไดแก 
สภาพการทํางาน คาตอบแทน ความม่ันคง สัมพันธภาพในการทํางานรวมกัน เปนตน ซ่ึงปจจัยดังกลาว
จะสงผลกระทบตอสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากรในองคกรโดยตรง อยางไรก็ตาม ไดมีผูศึกษา
และใหความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานไว ดังนี้ 
 

2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางาน 
เกส (Guest, 1992, p.76 อางถึงใน มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2551, น. 20-21) กลาววา

คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลหนึ่งๆ ท่ีมีตอการทํางานหรือความรูสึกท่ีเกิดข้ึน
ภายหลังจากไดเขาทํางานภายใตสภาพแวดลอมขององคกร รวมไปถึงความรูสึกตอคาตอบแทนหรือ
ผลตอบแทนที่องคกรจัดให หรือจะเปนความรูสึกของความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานหรือ
ความสัมพันธระหวางหัวหนางาน เปนตน 

บรีฟ (Brief, 1981, p. 8 อางถึงใน วรเทพ เวียงแก, 2558, น. 12) ใหคํานิยามของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานวา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตซ่ึงจะสงผลความรูสึกการรับรู
ตอสภาวะความเปนอยู (Well - being) หรือความสุขของชีวิตโดยรวม (Whole Happiness) ซึ่งหาก
การทํางานมีความสุขยอมสงผลตอความรูสึกการดํารงชีวิตในดานอ่ืน ๆ ใหรูสึกมีความสุขตามไปดวย 

วอลตัน (Walton, 1973 อางถึงใน มาลินีธรรมบุตร, 2550, น. 22) ใหความหมายไววา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสภาพการรับรูที่ปรากฏในชวงเวลาหนึ่งของการทํางานท่ีสงผลตอ
ความรูสึกนึกคิด และทําใหเกิดความรูสึกท้ังในเชิงบวกและเชิงลบท่ีสามารถแสดงออกเปนพฤติกรรม
หรือความคิดตอการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ ความรูสึกดังกลาวจะเปล่ียนแปลงตามสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ราโอ (Rao, 1992 อางถึงใน วราภรณสกุลรัมย, 2555, น. 31) สรุปไววา คุณภาพชีวิตใน
การทํางานคือ การใหความสําคัญแกบุคลากรในองคกร ตอกระบวนการตาง ๆ ท่ีทําใหบุคลากรทํางาน
ไดอยางมีความสุขมีความพึงพอใจในงาน เกิดการมีสวนรวมอยางแข็งขันของสมาชิกทุกระดับขององคกร 
หรือเปนการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน วิธีการบริหารงานใหดีข้ึน โดยยึดหลักคานิยมรวมกัน 
มุงบรรลุเปาหมายสองมิติคือ ดานประสิทธิผลขององคกร และการพัฒนาคุณภาพชีวิตของสมาชิกใน
องคกรท่ีสามารถตอบสนองความตองการและเพ่ิมคุณคาใหกับบุคลากรได 
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โซโรแวน (Shorovan, 1982, p. 132 อางถึงใน วรเทพ เวียงแก, 2558, น. 12) ไดกลาวถึง 
คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา เปนส่ิงท่ีกระตุนใหคนในองคกรบรรลุเปาหมายในการพัฒนาตนเอง
ใหพรอมตอการปฏิบัติงานหรือเปนส่ิงท่ีสงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนและ
หากพนักงานในองคกรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีจะทําใหเกิดสภาพการทํางาน ดังนี้ 

 การมีสวนรวมในการแกไขปญหาหรือแสดงความคิดเหน็ของพนักงาน 
 ความสัมพันธและบรรยากาศในองคกรท่ีเปนมิตรและผูกพันกนั 
 การรวมมือระหวางฝายตางๆ ในองคกร 
 การพัฒนาระบบการทํางานใหมีความสะดวกและสอดรับกับสถาการณ 
เดลามอตต และ ทาเคซาวา (Deramotte & Takezawa, 1984, pp. 2–3 อางถึงใน วรเทพ 

เวียงแก, 2558, น. 13) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายครอบคลุมในหลายมิติ ดังน้ี 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายอยางกวาง หมายถึง สภาพความเปนอยูท่ี

เกิดจากการทํางานท่ีสงผลตอความรูสึกของพนักงานใหเกิดความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตอ
การปฏิบัติงานท่ีอาจจะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับงานหรือไมเกี่ยวกับของกับงานก็ได 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายอยางแคบ หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดข้ึนและรับรู
ไดในการทํางาน เชน คาจาง/เงินเดือน วันหยุด ชั่วโมงการทํางาน สสถานท่ีและเคร่ืองมือท่ีใชใน
การทํางาน เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน เปนตน 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานในแงท่ีมีความหมายเทียบเทาไดกับการทํางานเยี่ยงมนุษย 
(Humanization of Work) หมายถึง การใหความคุมครองแกคนงาน (Workers Protection) ซ่ึงในกลุม
ประเทศสแกนดิเนเวีย หมายความถึง สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี (Working Environment) และ
ในประเทศญ่ีปุน เรียกวา “Hatarrakigai” ซ่ึงหมายถึง วิธีการหรือแนวทางการปฏิบัติหรือเทคโนโลยี
สําหรับส่ิงแวดลอมในการทํางานเพื่อกอใหเกิดมีความพึงพอใจมากขึ้นในการปรับปรุงผลลัพธทั้ง
ขององคการและปจเจกบุคคล ตามลําดับ 

เฮาส และ คัมม่ิง (House & Cumming, 1985b, p. 257 อางถึงใน วรเทพเวียงแก, 2558, 
น. 13) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความสอดคลองระหวางความพึงพอใจ
ในการทํางานของผูปฏิบัติงานกับความคาดหวังตอผลลัพธในการปฏิบัติงานของนายจางหรือองคกร
ท่ีทําใหเกิดการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน ท้ังนี้ คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลใหเกิดผลผลิต
ท่ีเพิ่มข้ึนจากการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีขวัญและกําลังใจที่ดี อีกท้ัง ยังกระตุนใหเกิดความสมัครใจ
ในการพัฒนาความสามารถของพนักงานเพื่อเติบโตไปพรอมกับองคกร 

วรเทพ เวียง (2558, น. 16) ใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง สภาพ
การทํางานภายใตสภาพแวดลอม บริบท หรือวัฒนธรรมขององคกรหนึ่งท่ีสงผลตอความพึงพอใจของ
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บุคคล โดยสามารถจําแนกความพงึพอใจได 2 ประเภท คือ 1) ความพึงพอใจตอตัวเองในการปฏิบัติงาน
ในองคกรหนึ่ง ท่ีทําใหเกิดความรูสึกม่ันคง ปลอดภัย หรือเกิดความภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 
โดยเปนผลจากปจจัยหลายดาน เชน คาตอบแทน ความกาวหนา การไดรับโอกาสในงานสําคัญ เปนตน 
และ 2) ความพึงพอใจจากสภาพภายนอก เชน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางาน 
บรรยากาศและส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีสนับสนุนการทํางาน การไดรับโอกาสในการทํางานท่ี
สําคัญ เปนตน 

นริศรา วิสุทธ์ิศักดา (2553, น. 18) ไดใหความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ท่ีสอดคลองกับแนวความคิดของริชารด วอลตัน (Walton, 1973, pp. 12-16) คือ ความรูสึกตอสภาพ
การทํางานซ่ึงเปนสวนหน่ึงของชีวิตท่ีมีผลตอการดําเนินชีวิต โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบ 
ไปดวยปจจัย ดังนี้ 

 การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) 

 สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) 

 ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน (Growth And Security) 
 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 
 การบูรณาการทางสังคม หรือ การทํางานรวมกัน (Social Integration) 
 ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) 
 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total Life Space) 
 ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) 
จากการศึกษาความหมายและคํานิยามของคุณภาพชีวิตในการทํางานจากผลการศึกษา

ท่ีผานมา ผูวิจัยสรุปวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) เปนสวนหน่ึงของ
การดําเนินชีวิตโดยมุงเนนเกี่ยวกับความรูสึกท่ีมีตอการปฏิบัติงานภายใตบริบทและวัฒนธรรมขององคกร
ท่ีมีความหลากหลาย ซ่ึงมีปจจัยตาง ๆ  ท่ีมากระตุนใหเกิดความรูสึกเชิงบวกหรือลบตอการปฏิบัติงาน เชน 
การไดรับคาตอบแทนในการทํางานท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) สภาพ
การทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Condition) 
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
(Development of Human Capacities) การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน (Social Integration) 
ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total Life 
Space) และลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) เปนตน ท้ังน้ี องคกรท่ีสงเสริม
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คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานจะทําใหผลผลิตในการทํางานเพิ่มข้ึน และในทางตรงกันขาม 
หากองคกรใดละเลยหรือไมสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในองคกรยอมทําให
ผลผลิตในการทํางานหรือประสิทธิภาพของการทํางานลดลง 
 

2.1.2  องคประกอบและปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
องคการอนามัยโลกไดแบงองคประกอบของคุณภาพชีวิต ประกอบดวย 6 องคประกอบ 

คือ ดานรางกาย ดานจิตใจ ดานระดับความเปนอิสระของบุคคล ดานความสัมพันธ ทางสังคม 
ดานส่ิงแวดลอม และดานความเชื่อสวนบุคคล ตอมาในป ค.ศ. 1995 ทีมพัฒนาคุณภาพชีวิตขององคการ
อนามัยโลกไดจัดองคประกอบใหมโดยรวมองคประกอบบางดานเขาดวยกัน คือ ดานรางกายกับ
ดานความเปนอิสระของบุคคล และดานจิตใจกับดานความเชื่อสวนบุคคล จึงเหลือเพียง 4 องคประกอบ 
ดังนี้ (WHOQOL Group, 1994, อางถึงใน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม, สภาคณาจารยและขาราชการ, 
2552, น. 22) 

 ดานรางกาย (Physical Health) คือ การรับรูสภาพทางดานรางกายของบุคคล ซ่ึงมีผลตอ
ชีวิตประจําวัน ไดแกการรับรูสภาพความสมบูรณแข็งแรงของรางกาย การรับรูถึงความรูสึก สุขสบาย 
ไมมีความเจ็บปวด การรับรูถึงความสามารถท่ีจะจัดการกับความเจ็บปวดทางรางกาย การรักษาทาง
การแพทย การรับรูถึงพละกําลังในการดําเนินชีวิตประจํา การพักผอนนอนหลับ การปฏิบัติกิจวัตร
ประจําวัน การทํางาน การรับรูเหลานี้มีผลตอการดําเนินชีวิตประจําวัน 

 ดานจิตใจ (Psychological) คือ การรับรูสภาพทางจิตใจของตนเอง ไดแก การรับรู
ความรูสึกทางบวกท่ีบุคคลมีตอตนเอง การรับรูภาพลักษณของตนเอง ความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง 
ความมั่นใจในตนเอง การรับรูถึงความคิด ความจํา สมาธิ การตัดสินใจ ความสามารถในการจัดการ
กับความเศรา ความกังวล การรับรูถึงความเช่ือดานจิตวิญญาณ ศาสนา การใหความหมายของชีวิต 
และความเช่ืออ่ืน ๆ ท่ีมีผลในทางท่ีดีตอการดําเนินชีวิต มีผลตอการเอาชนะอุปสรรค 

 ดานความสัมพันธทางสังคม (Social Relationship) คือ การรับรูดาน ความสัมพันธ
ของตนเองกับบุคคลอื่น การรับรูถึงการท่ีไดรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนในสังคม การไดรับรูวา
ตนไดเปนผูใหความชวยเหลือบุคคลอื่นในสังคม รวมท้ังการรับรูในเรื่องอารมณทางเพศหรือการมี
เพศสัมพันธ 

 ดานส่ิงแวดลอม (Environment) คือ การรับรูเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมท่ีมีผลตอ การดําเนินชีวิต 
เชน การรับรูวาตนเองมีชีวิตอยูอยางอิสระ ไมถูกกักขัง มีความปลอดภัยและความมั่นคงในชีวิต 
การรับรูวาไดอยูในส่ิงแวดลอมทางกายภาพท่ีดี การคมนาคมสะดวก มีแหลงประโยชนดานการเงิน 
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สถานบริการสุขภาพ บริการทางสังคม การรับรูวาตนเองมีโอกาสที่จะไดรับขาวสาร มีกิจกรรมสันทนาการ 
มีกิจกรรมในเวลาวาง เปนตน 

เฮาสและ คัมม่ิง (House & Cumming, 1985c, pp. 235-23 อางถึงใน วรเทพ เวียงแก, 2558, 
น. 19) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสามารถชี้วัดระดับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานประกอบดวย 8 องคปรกอบ ดังนี้ 

 คาตอบแทนที่เหมาะสมและเปนธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ 
คาตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานตองเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไป หรืออาจ
กลาวไดวา คาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานตองมีความใกลเคียงหรือไมแตกตางไปจากคาตอบแทน
ท่ีอ่ืนสําหรับตําแหนงงานท่ีมีลักษณะงานคลายกัน 

 ส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) คือ 
ผูปฏิบัติงานควรไดรับความคุมครองหรือการปกปองจากอันตรายในการปฏิบัติงานท่ีไมต่ํากวามาตรฐาน
ของสังคมกําหนดไว รวมไปถึงผูปฏิบัติงานควรไดรับบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางานท่ี
เอ้ือตอการทํางานและปราศจากส่ิงรบกวน 

 การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือ ผูบริหาร
ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชความรูความสามารถในการแกไขปญหาในการทํางานอยางอิสระ 
รวมไปถึงการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแสดงออกทางความคิด  

 ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) ควรจะใหความสําคัญ 
ดังนี้ 

1. การมอบหมายงานที่ทาทายและสงเสริมใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
2. การเปดโอกาสใหเสนอความรูและทักษะใหมๆ มาใชในการพัฒนางาน 
3. การใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานในการพัฒนาทักษะความสามารถของตน 
 บูรณาการทางสังคม (Social Integration) คือ ความรูสึกถึงคุณคาและความสําคัญ

ของตนเองตอผูอ่ืน ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจและมีความกลาท่ีจะแสดงความคิดเห็นตาง
ท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนางานในท่ีสาธารณะ อีกท้ังยังสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาตนเองไปพรอมกับ
องคกร 

 ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionals) คือ การแสดงออกถึงการยอมรับ
ท่ีจะปฏิบัติตามวัฒนธรรมหรือคานิยมขององคกร โดยผูปฏิบัติงานจะตองยึดระเบียบและขอบังคับ
ตลอดระยะเวลาในการทํางานกับองคกรหนึ่ง 
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 ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Total Life Space) คือ การใหความสําคัญกับ
ปจเจกบุคคลหรือการเคารพการบริหารจัดการงานของแตละบุคคล โดยเชื่อผูปฏิบัติงานทุกคนมี
ความสามารถในการบริหารงานและเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 การปฏิบัติงานในสังคม (Social Relevance) คือ กิจกรรมของหนวยงานท่ีดําเนินไป
ในลักษณะท่ีรับผิดชอบตอสังคมจะเปนการทําใหเกิดคุณคาในการปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกในกลุม
ผูปฏิบัติงานท่ีรับรูวา องคการของตนไดมีสวนรับผิดชอบตอสังคมในดานเกี่ยวกับผลผลิต (สินคา) 
การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การมีสวนรวมในการรณรงค ดานการเมือง เปนตน 

วอลตัน (Walton, 1973, pp. 12–16 อางถึงใน วรเทพ เวียงแก, 2558, น. 27) ไดช้ีใหเห็น
ถึงปจจัยท่ีมีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นก็คือ เง่ือนไขหรือองคประกอบตาง ๆ อยู 8 
ประการ ของคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นเอง 

 การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) คือ คาตอบแทนท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการดํารงชีวิต
ตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้น  ๆ 

 สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมท่ีไมดีท้ังตอรางกายและการทํางาน 

 ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (Security and Growth) ควรใหความสนใจใน
การใหพนักงานไดรับการศึกษา หรือเพ่ิมความสามารถในการทํางานของเขา 

 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 
คือ โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงาน  

 การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน (Social Integration) คือ การที่
ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับและรวมมือกันทํางานจากกลุมเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตน
เปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน  

 ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบาง และ
สามารถปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร ท้ังน้ียอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้น ๆ  

 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total Life Space) คือ บุคคลจะตองจัด
ความสมดุลใหเกิดข้ึนในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล  

 ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) คือ การที่พนักงาน 
มีความรูสึกวากิจกรรมหรืองานท่ีทําน้ันเปนประโยชนตอสังคมและมีความรับผิดชอบตอสังคม 
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บลูค และ เบลคเบริน (Bruce & Blackburn, 1992 อางถึงใน มหาวิทยาลัย รามคําแหง, 
2551, น. 14) ท่ีไดใหทรรศนะเกี่ยวกับองคประกอบท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีดังตอไปนี้ 

 คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 
 สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและไมทําลายสุขภาพ 
 การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานที่มีความหมายและ แสวงหา

แนวทางใหม ๆ ในการทํางาน  
 ความกาวหนาและความม่ันคงซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะ 

และความสามารถ รวมท้ังรูสึกถึงความม่ันคงในการทํางาน  
 การบูรณาการทางสังคม ซ่ึงหมายถึงการมีโอกาสไดมีปฏิสัมพันธระหวาง พนักงาน

และผูบริหาร  
 การท่ีพนักงานทํางานในสภาพการทํางานที่ปราศจากความวิตกกังวลและการมี

โอกาส กาวหนาอยางเทาเทียมกัน  
 การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในการแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงาน

ไดอยางเหมาะสม 
 การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตองานท่ีรับผิดชอบและตอนายจาง 

 
ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวติในการทํางาน 

Walton (1974) Bruce and Blackburn (1992) Huse & Cumming (1985) 
1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรม
และเพยีงพอ 

1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ
เพียงพอ 

1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ 

2. ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะ 
และปลอดภยั 

2. สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 
และไมทําลายสุขภาพ 

2. สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 
และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

3. การพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากร 

3. ไดรับโอกาสในการพัฒนา
ความรูความสามารถในการทํางาน
และเปดโอกาสใหนําเสนอหรือ
แสดงความคิดเห็นในการพัฒนา
งานและปรับปรุงการดําเนนิงาน
แบบเดิม 

3. การพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน 

4. ความกาวหนาและม่ันคง
ในงาน 

4. ความกาวหนาและความม่ันคง
ในการทํางาน 

4. ความกาวหนาในหนาท่ี 
การงาน 
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ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวติในการทํางาน (ตอ) 
Walton (1974) Bruce and Blackburn (1992) Huse & Cumming (1985) 

5. การบูรณาการทางสังคม 5. การบูรณาการทางสังคมหรือ
การเปดโอกาสในการรับฟงหรือ
เสนอขอคิดเหน็แลกเปล่ียนซ่ึง
กันและกันระหวางผูบริหารกับ
พนักงาน หรือระหวางพนักงาน
กับพนักงาน 

5. สังคมสัมพันธ 

6. สิทธิของพนักงาน/ธรรมนูญ 
ในองคการ 

6. การทํางานภายใตความเทาเทียม
กันและปราศจากความวิตกกงัวล
ทางการเมืองภายในองคกร 

6. ลักษณะการบริหาร 

7. การมีชวงเวลาสวนตัวท่ี
เกิดจากการจดัสรรภาระงาน
ไดอยางเหมาะสม 

7. การมีชวงเวลาสวนตัวท่ีเกดิ 
จากการจดัสรรภาระงานไดอยาง
เหมาะสม 

7. ภาวะอิสระจากงาน 

8. การทํางานท่ีกอใหเกิด 
ความภาคภูมิใจในตนเอง 
และไดรับการยอมรับ 
จากสังคมโดยรอบ 

8. การทํางานท่ีกอใหเกิด 
ความภาคภูมิใจในตนเองและ
ไดรับการยอมรับจากสังคม
โดยรอบ 

8. การเกี่ยวของสัมพันธกับ
สังคม 

 
จากตารางท่ี 2.1 ผูวิจัยนําแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีไดศึกษา

จากงานวิจัยและบทความมาเปรียบเทียบจะเห็นวา แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยชี้วัดของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของวอลตัน (Walton, 1974) และ บลูคและเบลคเบริน (Bruce & Blackburn, 1992) 
มีความคลายคลึงกัน โดยมี 8 ปจจัยที่สามารถชี้วัดไดถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบกับ
จากการศึกษางานวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานในอดีตพบวา แนวความคิดของวอลตัน (Walton, 
1974) ไดรับความนิยมและนํามาใชในการสรางแบบสอบถามอยางแพรหลาย ดังนั้น ผูวิจัยจึงเลือก
แนวคิดของวอลตันเปนตัวแปรตนที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการในสังกัด
กระทรวงการคลัง (อางถึงทิพยวดี  แยมช่ืนพงศ, 2561, น.16) 
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2.1.3  ความสําคัญและผลของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
คุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลตอสภาพจิตใจของผูปฏิบัติงาน โดยการสงเสริมคุณภาพชีวิต 

ในการทํางานขององคกรหนึ่งจะกระตุนใหเกิดพฤติกรรมและความคิดในเชิงบวกตอการทํางาน ท้ังนี้ 
อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานกระทรวงแรงงาน (2557) ไดกลาวเพิ่มเติมถึงผลลัพธท่ี
เกิดข้ึนกับผูปฏิบัติงาน ดังนี้  

 สรางขวัญและกําลังใจท่ีดีใหแกผูปฏิบัติงานโดยจะสงผลใหเกิดความรูสึกพึงพอใจ
ตอการปฏิบัติงานและเกิดความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร  

 การใหวันหยุดพักผอนเพื่อลดความตึงเครียดระหวางปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเปน
ผลตอบแทนจากการต้ังใจปฏิบัติงาน 

 พนักงานเกิดความจงรักภักด ีซ่ือสัตยตอหนวยงาน  
 พนักงานเกิดความรูสึกมีสวนรวมและระลึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร  
 ลดความขัดแยงที่จะมีระหวางผูบริหารและพนักงานรวมถึงสงเสริมความสัมพันธ

อันดีระหวางกันในองคกร  
 ลดปญหาเกี่ยวกับการลางาน ขาดงาน เปล่ียนงานบอยของพนักงาน  
 เปนการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลในการทางานเน่ืองจากพนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิต

ในการทํางานท่ีดียอมสงผลใหไดปริมาณผลผลิตของงานและคุณภาพการทํางานท่ีดีข้ึนไปดวย  
 พนักงานมีความม่ันคงในชีวิต ซ่ึงเกิดจากพนักงานไดรับความสะดวกสบายท้ังทางวัตถุ

และจิตใจ 
 
 
2.2  แนวคิดและทฤษีเกี่ยวกับความผูกพันขององคกร 

ความผูกพันตอองคกร คือ ความรูสึกท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางบุคลากรกับองคกร
โดยความผูกพันตอองคกรนั้นคลายกับความผูกพันของบุคคลที่มีความรักใครกลมเกลียวกัน 
มีความปรารถนาที่จะมอบส่ิงท่ีดีใหแกกัน ดังนั้น หากบุคลากรขององคกรมีความผูกพันตอองคกร
ในระดับสูงยอมทําใหเกิดความกระตือรือรนและความทุมเทในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร อีกทั้ง ยังทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร ในปจจุบันมีการศึกษา
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรเพิ่มมากข้ึน เนื่องจากทรัพยากรมนุษยถือเปนสวนสําคัญในการดําเนิน
ธุรกิจในสภาวะการแขงขันอยางรุนแรง ดังนั้น การรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหคงอยูกับองคกร
จึงเปนความทาทายการบริหารจัดการองคกร (ณรงค แยมช่ืน, 2546,น. 23.) 
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2.2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
นอรทคราฟ และ นิล (Northcrafi & Neale, 1987 อางถึงใน จิรัสยพุฒิจรัสพงศ, 2551) 

ใหความหมายของความผูกพันวา เปนความสัมพันธอยางลึกซ้ึงระหวางบุคคลใดบุคคลหน่ึงกับองคกร 
โดยมีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 

 มีศรัทธาและเชื่อม่ันในเปาหมายและคุณคาขององคการ 
 มีความต้ังใจและความพรอมท่ีจะใชความพยายามท่ีมีอยูเพื่อองคการ 
 มีความต้ังใจท่ีจะเปนสมาชิกขององคการ 
นิวสตอรม และ เดวิล (Newstrom & Davis, 1993 อางถึงใน จิรัสยพุฒิจรัสพงศ, 2551) 

ใหความหมายของความผูกพันตอองคกร คือ ระดับท่ีแสดงใหเห็นถึงความตองการของบุคลากรที่จะมี
สวนรวมในองคการตอไป และเปนเคร่ืองวัดความตั้งใจของบุคลากรที่จะคงอยูกับองคกรตอไปในอนาคต 

โรเบิรต และ แมนนารี (Robert & Mannari, 1997, pp. 57-75 อางถึงใน พิรินทรชา 
สมานสินธุ, 2554, น. 22) ใหความหมายวา ความผูกพันองคกร คือ ความรูสึกจงรักภักดี (Loyalty) 
ของสมาชิกตอองคกร และมีทัศนคติในทางท่ีสอดคลองกับเปาประสงคขององคกร และเม่ือสมาชิก
ในองคการเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร จะมีผลทําใหสมาชิกในองคกรเกิดความรักผูกพันกับ
องคกรของตน 

จิรัสย พุฒิจรัสพงศ (2551, น. 31) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการมี 3 ประเภท 
คือ 

 ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนวโนม
ท่ีจะทํางานในองคการอยางตอเนื่อง เพราะเขาไดพิจารณาถึงตนทุนท่ีพวกเขาไดลงทุนไปขณะท่ีเปน
สมาชิกขององคการนั้น และจะตองสูญเสียถาหากออกจากองคการไป 

 ความผูกพันทางอารมณ (Affective Commitment) หมายถึง เปาหมายของปจเจกบุคคล 
และเปาหมายขององคการท่ีสอดคลองกัน ดวยความแรงกลาของความปรารถนาของบุคคลท่ีจะทํางาน
อยางตอเนื่องกับองคการ เนื่องจากเห็นดวยหรือตองการจะทําเชนนั้นเปนการผูกมัดทางอารมณใน
การเปนสวนหนึ่งและเกี่ยวของกับองคการ 

 ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความจงรักภักดีและต้ังใจอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม 
คือ บุคคลรูสึกวาเม่ือเขามาเปนสมาชิกในองคการ ก็ตองมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการเพราะเปน
ส่ิงท่ีถูกตองและเหมาะสม ความผูกพันตอองคการเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะตองมี
การปฏิบัติหนาท่ีในองคการ 
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เบคเกอร (Becker, 1960 อางถึงใน กมลวรรณ ม่ังนุย, 2553) ใหความหมายของคําวาผูกพัน
ตอองคการวาเปนการแสดงออกของบุคคลท่ีเกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมบางอยางอันสืบเนื่องมาจาก
เขาไดลงทุนเสียเวลา และพลังงานไปกับสิ่งนั้น ๆ (Side Bet) ซ่ึงความผูกพันนี้ใชในการวิเคราะห
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ทําใหทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคลและกลุมคนระดับความผูกพัน
ซ่ึงจะข้ึนอยูกับความเขมขนและคุณภาพท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 

แชตแมน (Chatman, 1986 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552) ใหคํานิยามความผูกพัน
ตอองคการวามีท้ังหมด 3 ดาน ดังตอไปนี้ 

 การใสเขาไปในใจ (Internalization) หมายถึง ความไปกันไดระหวางคานิยมสวนบุคคล
กับคานิยมขององคการ 

 การแสดงตัว (Identification) หมายถึง การมีความภาคภูมิใจในองคการและความประสงค
ท่ีจะอยูกับองคการ 

 การยินยอมเช่ือฟง (Compliance) หมายถึง ความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ 
ใหไดมาซ่ึงรางวัลท่ีพึงประสงค 

สก็อต (Scott, 1985, อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552) ใหความหมายความผูกพัน
ตอองคการวาเปนความสอดคลองตองกันระหวางเปาหมายของบุคคลกับเปาหมายขององคการ ในลักษณะ 
ท่ีพนักงานจะแสดงตนและพยายามเพ่ือองคการไดบรรลุเปาหมาย Scott เห็นวาความผูกพันทางใจน้ี
ม่ันคงมาก ถึงข้ันท่ีวาพนักงานอาจรักษาความจงรักภักดีตอองคการแมวาจะถูกองคการลงโทษก็ตาม 

ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ความผูกพันในองคกร หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีมี
ตอองคกรซ่ึงมีลักษณะของความสัมพันธอันแนนแฟนและเปนไปในทิศทางท่ีดีโดยแสดงออกมาใน
รูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายดวยลักษณะ 3 ประการคือ 
1) ความเช่ือม่ันและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร และ 3) ความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิก
ในองคกร 
 

2.2.2  องคประกอบหรือปจจัยชี้วัดของความผูกพันตอองคกร 
สเตียรส และ พอตเตอร (Steers & Porter, 1983, p. 441 – 451 อางถึงใน บัญชา นิ่มประเสริฐ, 

2542) ไดกลาวถึง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ดังนี้ 
 ลักษณะสวนบุคคล พบวา อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมี

ความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกรและการศึกษามีความสัมพันธทางลบตอความผูกพัน
ตอองคกร 
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 ลักษณะของงาน หรือบทบาทท่ีเกี่ยวของในงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
มีการศึกษาพบวา งานท่ีเพิ่มคุณคาจะเพ่ิมความผูกพัน บทบาทท่ีชัดเจนและความสอดคลองของบทบาท
มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกร 

 การออกแบบองคกรโครงสรางท่ีหลากหลายมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร พบวา 
ระดับของความเปนทางการ ความมั่นใจในหนาที่การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการทํางาน 
4 ลักษณะ และคุณภาพของประสบการณในงานท่ีเกิดข้ึนในชวงระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร เชน 
พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคกรพนักงานรูสึกวาองคกรไววางใจท่ีจะดูแลความสนใจของพนักงาน 
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรและการท่ีมีความคาดหวังของพนักงานกับงานปจจัยเหลานี้
ลวนแตมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

บารอน (Baron, 1986 อางถึงใน พิรินทรชา สมานสินธุ, 2554, น. 28) กลาวถึง ความผูกพัน
ตอองคการวาเปนทัศนคติท่ีมีตอองคการซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจ
ในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคการเปน
ทัศนคติท่ีมีความม่ันคงมากกวา นั่นคือเปนทัศนคติท่ีคงอยูในชวงเวลานาน แตความผูกพัน ตอองคการ
ก็เกิดจากปจจัยตาง ๆ ท่ีคลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางานมี 4 ปจจัย ดังตอไปนี้ 

 เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวนสูง
ในงานท่ีไดรับผิดชอบ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิดความรูสึก
ผูกพันตอองคการในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของตน
จะทําใหรูสึกผูกพันตอองคการในระดับตํ่า 

 เกิดจากโอกาสในการหางานใหมการไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหม และ
มีทางเลือกจะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคการระดับตํ่า 

 เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมาก ซ่ึงมีระยะเวลา ใน
การทํางานนาน และมีตําแหนงงานในระดับสูงๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ 
ตนเองมีแนวโนมมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

 เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง พึงพอใจ
ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรูสึกวาองคการเอาใจใสสวัสดิการของพนักงาน
จะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

กัปแมน (Gubman, 1998 อางถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, น. 8) ไดใหความหมายของ
ความผูกพันตอองคการวา เปนการแสดงออกถึงความทุมเทและความต้ังใจในการทํางานท่ีรับมอบหมาย 
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคสูงสุดท่ีคาดหวังไว โดยความผูกพันตอองคกรจะชวยเพิ่มผลผลิตขององคกร
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ไดอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ การแสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรสามารถแสดงไดในหลายลักษณะ 
เชน การปกปองช่ือเสียงองคกร การรักษาผลประโยชนเพื่อองคกร การใหอุทิศเวลาใหกับงาน เปนตน 

ทองพันช่ัง พงษวารินทร (2554) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคกร 
(Employee Engagement) ของพนักงาน ดังนี้ 

 คุณสมบัติทางชีวภาพเปนการสรางความผูกพันโดยอาศัยระยะเวลาและประสบการณ
ของแตบุคคล หรือเรียกวา มีใจรักในงาน เชน อายุตัว อายุงาน การศึกษาตําแหนงงาน เปนตน 

 การตอบสนองความตองการสวนบุคคล เปนการสรางความผูกพัน โดยที่องคกร
สามารถตอบสนองความคาดหวังของพนักงานได เชน ความรูสึกวาไดรับผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
ความรูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานความตองการ การประสบความสําเร็จในชีวิตความสมดุล
ระหวางการทํางานกับการใชชีวิตสวนตัว ตองอาศัยหัวหนางานและหนวยงานชวยกัน เปนตน 

 โอกาสความกาวหนาในสายอาชีพ เปนการตอบสนองความคาดหวังในสวนของ
ความกาวหนาในสายอาชีพ ซ่ึงจะทําใหเกิดความภาคภูมิใจตองตนเองและยังสรางความสัมพันธท่ีดี
ตอองคกรอีกดวย เชน มีนโยบายวางแผนการเติบโตในสายอาชีพใหกับพนักงาน การไดรับโอกาส
ในการเติบโตในอาชีพในสายงานของตน การไดรับโอกาสในการพัฒนาทักษะท่ีจําเปนในการทํางาน 
เปนตน 

 การมีสวนรวมในงาน เปนการเปดโอกาสทางความคิดแกพนักงาน สงผลใหเกิด
ความภาคภูมิใจและความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร เชน การไดรับการสนับสนุนในการทํางาน 
การดูแลเอาใจใสจากหัวหนา การใหโอกาสในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนตน 

 ลักษณะของงานและวัฒนธรรมองคกรสงผลตอความรูสึกของแตละบุคคล เชน 
ลักษณะการบริหารงานโดยภาพรวมของบริษัทโดยวิธีการบังคับบัญชา การท่ีทํางานไดเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ และความชํานาญ สภาพแวดลอมในการทํางานเหมาะสมตามหลักอาชีวะอนามัย 
และความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 

จากการศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวา การสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนกับ
พนักงานในองคกรจะตองอาศัยความสัมพันธของคนในองคกรคือ ตนเอง เพ่ือนรวมงาน และหัวหนางาน 
ท้ังนี้ หากพนักงานขององคกรสวนใหญมีความผูกพันตอองคกรจะทําใหเกิดประสิทธิภาพการดําเนินงาน
ขององคกร และไดเปรียบเทียบองคกรท่ีพนักงานมีความผูกพันตอองคกรกับองคกรท่ีพนักงานไมมี
ความผูกพันตอองคกรดัง (ตารางท่ี 2.2) 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความแตกตางระหวางพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรกับพนักงานที่ไมมี
ความผูกพันตอองคกร 

พนักงานมีความผูกพันตอองคกร พนักงานไมมีความผูกพนัตอองคกร 
1. อัตราการขาดงาน การมาสาย การลางานตํ่า  
2. เขารวมในกจิกรรมเสมอ  
3. ตั้งใจทํางาน โดยทําวนันี้ใหดีท่ีสุด  
4. เสนอตัวเพือ่รับงานใหม  
5. อยากทําใหบรรลุเปาหมาย  
6. ใชทรัพยากรของบริษทั โดยคํานึงถึงความคุมคา  
7. พูดถึงบริษัทในทางสรางสรรค  
8. อยากเห็นบริษัทเติบโต 

1. อัตราการขาดงาน การมาสาย การลางานสูง  
2. หลบหลีก การมีสวนรวมในกิจกรรม  
3. ทําไปวันๆ  
4. ทําเฉพาะงานตนเอง  
5. ไมสนใจตอเปาหมายของหนวยงาน  
6. ใชทรัพยากรบริษัท โดยไมคํานึงถึงความคุมคา  
7. พูดถึงบริษัทในทางท่ีไมสรางสรรค  
8. อยากลาออก ไปหางานใหม 

ท่ีมา: ทองพันช่ัง พงษวารินทร (2554) 
 

2.2.3  ความสําคัญของการเสริมสรางความผูกพันในองคกร  
ทัศนคติของพนักงานในการยอมรับคานิยมรวมขององคกรหรือความรูสึกเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกับองคกรจะเสริมสรางความผูกพันตอองคกร โดยพนักงานท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกร
สูงมักจะมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร พรอมท่ีจะเสียสละประโยชน
สวนตัวเพ่ือประโยชนสวนรวมขององคการ และยังตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ ท้ังนี้ 
หากองคกรสามารถตอบสนองความตองการหรือความคาดหวังของพนักงานก็จะเปนแรงเสริมใหเกิด
ความผูกพันตอองคกรมากยิ่งข้ึนและทําใหเกิดความภักดีตอองคกร อยางไรก็ตาม หากพนักงานใน
องคกรมีระดับความผูกพันตอองคองกรในระดับตํ่าก็มักจะมีอัตราการลาออก (turnover) การขาดงาน 
(absenteeism) และความเฉ่ือยชา (tardiness) ในการทํางานเพิ่มข้ึน ซ่ึงจะทําใหองคกรมีตนทุน
คาบุคลากรสูงข้ึน เนื่องจากมีผลิตภาพแรงงานตํ่าลง ดังนั้น การเสริมสรางความผูกพันตอองคกรจึง
เปนกระบวนการที่สําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหกับองคกรอยางยั่งยืน (Mowday et al., 
1982; Meyer & Allen, 1997; Angle & Perry, 1981) 
 

2.2.4  การวัดความผูกพนัตอองคกร  
จากการศึกษาแบบวัดความผูกพันตอองคกร พบวา โดยสวนใหญนักวิจัยจะสรางแบบวัด

ความผูกพันตอองคกรโดยการอางอิงจากคําจํากัดความและมีการพัฒนาแบบวัดมาอยางตอเนื่องต้ังแตป 
1979 โดยแบบวัดความผูกพันตอองคกรท่ีไดรับความนิยม คือ  
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 แบบวัด Organizational commitment questionare (OCQ) ถูกสรางข้ึนโดยมาวเดย 
สเตียร และ พอรเตอร (Mowday, Steers & Porter, 1979) โดยแบบวัดฉบับเต็มประกอบดวยคําถามจํานวน 
15 ขอ และแบบวัดฉบับส้ันประกอบดวยขอคําถามจํานวน 9 ขอ (ตัดขอคําถามเชิงลบในฉบับเต็ม) 
ซ่ึงลักษณะของคําถามจะเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางานโดยมีความสอดคลองกับงานวิจัยของจารอส 
(Jaros, 1997) โดยมีคําถามวัดดานจิตใจของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการตามแนวคิดอัลเลน
และเมเยอร Allen & Meyer (1997) และสอดคลองกับงานวิจัยของดันแฮม (Dunham 1984 อางถึงใน 
ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน, 2548) ท่ีใหความเห็นวา การใชแบบสอบถาม OCQ เหมาะสมกับการวัด
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจมากท่ีสุด  

 แบบวัดของอัลเลนและเมเยอร (Allen & Meyer, 1990) มีคําถามจํานวน 24 ขอ
ประกอบดวยคําถามดานจิตใจ (Affective) ดานการคงอยูกับองคการ (Continuance) และดานบรรทัดฐาน 
(Normative) โดยท่ีแตละดานมีคาความเช่ือม่ันท่ีระดับ 0.87,0.75 และ 0.79 ตามลําดับ และมีการปรับปรุง
แบบสอบถามโดยปรากฏในงานวิจัยของยูเซล (Yucel, 2012) มีคาความเช่ือม่ันในแตละดานท่ีระดับ 
0.89, 0.71 และ 0.77 ตามลําดับ  
 

2.2.5  ผลของความผูกพนัตอองคกร  
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรเปนภาวะจิตใจทางบวก ซ่ึงความผูกพันตอองคกร

เปนภาวะท่ีจะชวยใหบุคลากรสามารถปรับปรุงสภาวะในการทํางานใหดียิ่งข้ึน นอกจากความผูกพัน
ตอองคกรจะสงผลตอตัวบุคคลโดยตรงแลว ความผูกพันของบุคลากรยังชวยพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรนั้น ๆ อีกดวย มีงานวิจัยท่ีพบวา ความผูกพันในการทํางานท่ีพนักงานมีตอองคกรทําใหเกิดผลดี
มากหมาย เชน ดานผล-การปฏิบัติงาน พบวา ความผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานตามหนาท่ีและงานท่ีนอกเหนือจากหนาท่ี ความพึงพอใจในงาน (Saks, 2006) นอกจาก
จะสงผลบวกตอผลการปฏิบัติงานโดยตรงแลว ความผูกพันในงานยังสงเสริมใหเกิดภาวะท่ีดีในบุคคล
ท่ีทางาน เชน การมีอารมณทางบวก (Schaufeli, 2006) สุขภาพจิตท่ีดี (Demerouti et al., 2001) ภาวะสุขภาพ 
(Hakanen et al., 2006) และความเครียด (Langelaan et al., 2006) อีกดวย (Luthans, 1992) 
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ตารางท่ี 2.3 ผลของความผูกพันตอองคกรในระดับตาง ๆ  
ระดับความ
ผูกพัน 

ผลของความผกูพันตอองคกร 
ดานบวก ดานลบ 

ระดับต่ํา 1) การลาออกลดนอยลง 
2) ความเสียหายในการปฏิบัติงาน
ลดลง 
3) คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

1) การลาออก เหนื่อยลา การขาดงานเพิ่ม  
2) ขาดความต้ังใจอยูในองคกร  
3) ปริมาณงานตํ่า 
4) ไมจกรักภกัดีกับองคกร  
5) เกิดพฤติกรรมตอตานองคกร  

ระดับกลาง 1) บุคลากรคงอยูกับองคกรเพิ่มข้ึน  
2) สกัดกั้นความต้ังใจในการลาออก  
3) เพิ่มความพงึพอใจในงาน  

1) บุคลากรจะเกิดบทบาทของตัวเอง  
2) บุคลากรจะชั่งนาหนกัระหวางความตองการ
ขององคกรกับความตองการไมทํางาน  
3) ประสิทธิภาพขององคกรลดลง  

ระดับสูง 1) รูสึกปลอดภัย และ ม่ันใจในงาน  
2) บุคลากรยอรับความตองการใน
การเพิ่มผลผลิต  
3) ระดับการแขงขันในหนาท่ีการงาน 
เพิ่มข้ึน  
4) จุดประสงคขององคกรบรรลุ
เปาหมาย  

1) ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคการจะใชให
เกิดประโยชนไมได  
2) บุคลากรขาดความยดืหยุนขาดการปรับตัว  
3) จะทําผิดกฎไมเขางองคกร  

ท่ีมา: Newtstorm & Davis (1983 อางถึงใน สมช่ืน นาคพล้ัง, 2547, น. 27) 
 

จากการศึกษาผูวิจัยเห็นวาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของสเตียรและพอรเตอร 
(Steer & Porter) มีความสอดคลองตอวัตถุประสงคการวิจัยศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
ในสังกัดกระทรวงการคลังท่ีประกอบไปดวย ความเชื่อม่ันและการยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคกร
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทในการทํางานอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร และความตองการท่ีจะเปน
สมาชิกขององคกรตอไป และผูศึกษานําแบบสํารวจท่ีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร (Oranization 
Commitment Questionnaire) ของมาวเดย พอรเตอร และสเตียร (Mowday, porter and steer) เพื่อเก็บ
ขอมูลความผูกพันตอองคกรของขาราชการในสังกัดกระทรวงการคลัง 
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2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับเจเนอเรชั่น (Genearation) 
 

2.3.1  ความหมายของเจเนอเรชั่น (Generation) 
เบล และ นารซ (Bell N. S. and M. Narz, 2007) กลาวถึง ความหมายของเจเนอเรช่ัน 

(Generation) วา การแบงประชากรตามเหตุการณในชวงชีวิตท่ีไดประสบเชนเดียวกันหรือคลายคลึงกัน 
กลาซ (Glass, 2007) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) วากลุมคนท่ีมี

ประสบการณจากเหตุการณหรือสภาพสังคมในชวงเวลาหน่ึงท่ีมีความคลายคลึงกัน และประสบการณ
ดังกลาวสงผลใหเกิดทัศนคติ แนวคิด ท่ีสงผลใหเกิดพฤติกรรมเหมือนกันหรือคลายกัน 

ฮันเนย (Hannay and Fretwell, 2010) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรชั่น (Generation) 
วาการแบงกลุมของคนตามปท่ีเกิด โดยคนที่เกิดในชวงปเดียวกันจะประสบกับเหตุการณท่ีคลายคลึงกัน
และมีความคิดเห็นคลายกัน 

เลวิคไคท (Levickaite, 2010) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) วากลุม
คนท่ีเกิดในชวงเวลาใกลเคียงกัน 

เมลโล (Mello, 2010) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรชั่นวา คนแตละเจเนอเรชั่น 
(Generation) จะมีความแตกตางทางดานบุคลิกภาพตามแตละสภาพสังคม เหตุการณทางการเมือง 
การใชเทคโนโลยีการเติบโตของเศรษฐกิจ การเล้ียงดู สถานภาพครอบครัว และการศึกษาเปนตน 

สกอรท (Scoch, 2012) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรชั่นวา เจเนอเรช่ัน (Generation) 
ท่ีตางกันจะมีวิถีการดําเนินชีวิตและลักษณะการทํางาน รวมถึงแรงจูงใจท่ีตางกัน 

สตารค (Stark, 2012) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) วาเปนการแบงตาม
ชวงอายุท่ีมีโครงสรางและลักษณะทางสังคมแตกตางกัน ซ่ึงทําใหคนในแตละเจเนอเรช่ัน (Generation) 
มีความเช่ือท่ีแตกตางกันและความตองการที่แตกตางกัน 

เดชะไพศาล (2551) กลาวถึงความหมายของเจเนอเรชั่นวา กลุมคนท่ีเกิดในชวงปเดียวกัน
จะมีประสบการณจากเหตุการณในสังคมหรือเศรษฐกิจการเมือง วัฒนธรรมท่ีคลายคลึงกันซ่ึงจะสงผล
กระทบตอทัศนคติ คานิยม ความเชื่อและพฤติกรรมการทํางานในองคกรท่ีแตกตางกัน จึงทําใหมี
ความปรารถนาท่ีตองการตอบสนองท่ีแตกตางกัน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552) ใหความหมายของเจเนอเรชั่นวา กลุมคนที่รุนราว
คราวเดียวกัน มีประสบการณจากเหตุการณหรือสภาพแวดลอมคลายกัน และประสบการณดังกลาว
กอใหเกิดเอกลักษณในทัศนคติและพฤติกรรมรวมกัน 

จากความหมายของเจเนอเรชั่น (Generation) ขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา เจเนอเรชั่น 
(Generation) หมายถึง การแบงกลุมคนตามชวงเวลาเกิด ซ่ึงคนท่ีเกิดในชวงปใกลกันจะเปนกลุมคน
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รุนเดียวกัน มักจะมีประสบการณจากเหตุการณหรือสภาพแวดลอมในสังคมท่ีคลายกัน จึงทําใหเกิดทัศคติ 
แนวคิด และความเชื่อที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมคลายกัน ซึ่งคนตางเจเนอเรชั่นจะมีความแตกตาง
ทางดานบุคลิกภาพความคิด และความเช่ือ ท้ังนี้ เปนผลมาจากการเปล่ียนแปลงของบริบทของสังคม 
เชน เศรษฐกิจการเมือง และเทคโนโลยีนั้นเอง 
 

2.3.2  การแบงกลุมของเจเนอเรชั่น (Generation) 
การแบงกลุมของเจเนอเรชั่น (Generation) นักวิชาการไดแบงตามชวงอายุและปเกิด

ของบุคคลโดยมีชื่อเรียกท่ีแตกตางกันออกไปตามลักษณะการแบงของยุคนั้น ๆ โดยมีการแบงกลุม
เจเนอเรชั่น (Generation) ดังนี้ 

เคาทซิล (Council, 2001) แบงกลุมเจเนอเรชั่น (Generation) ออกเปน 3 เจเนอเรชั่น 
(Generation) 

 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomer) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 - 1962 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1963 - 1978 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1979 – 1988 
อารเซนัลท (Arsenault, 2004) ไดแบงกลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) ออกเปน 4 เจเนอเรชั่น 

(Generation) ตามชวงปเกิด คือ 
 เวเตอรเรียน (Veterans) เกิดระหวาง ค.ศ. 1922 – 1943 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomer) เกิดระหวาง ค.ศ. 1944 – 1960 
 เจเนเรช่ันเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1961 – 1980 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1981 – 2000 
อิสเนอร (Eisner, 2005) ไดแบงกลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) ออกเปน 4 เจเนอเรช่ัน 

(Generation) ไดแก 
 เทรดดิช่ันเนลลิสต (Traditionalists) เกดิกอน ค.ศ. 1945 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomer) เกิดระหวาง ค.ศ. 1945 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1980 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดหลัง ค.ศ. 1981 
เรยนัล (Reynolds, 2005) ไดแบงเจนเนเรชั่น (Generation) ออกเปน 4 เจเนอเรชั่น 

(Generation) ท่ีแตกตางกัน 
 เวเตอรเรียน (Veterrans) เกดิระหวาง ค.ศ. 1925 – 1940 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1941 – 1960 
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 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1961 – 1976 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1977 – 1992 
กลาซ Glass (2007) กลาววา องคกรสวนใหญประกอบดวยกลุมคนอยางนอย 3 เจเนอเรช่ัน 

(Generation) คือ เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers), เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) และเจเนเรช่ันวาย 
(Generation Y) ซ่ึงจัดกลุมโดยใชปเกิดเปนเกณฑ ดังนี้ 

 เวเตอรเรียน (Veterrans) เกดิระหวาง ค.ศ. 1925 – 1945 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1981 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1982 – 1999 
ฮันเนย และ เฟรทเวล (Hannay and Fretwell, 2010) กลาววา การแบงกลุมคน 3 เจเนอเรช่ัน 

(Generation)โดยใชชวงเวลาท่ีเกิดเหตุการณคลายกันเปนเกณฑ 
 เทรดดิช่ันเนลลิสต (traditionalists) เกดิระหวาง ค.ศ. 1925 – 1945 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1981 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1982 – 1999 
เลวิคไคท (Levickaite, 2010) แบงกลุมเจเนอเรชั่น (Generation) ออกเปน 3 เจเนอเรชั่น 

(Generation) ไดแก 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1960 – 1974 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1975 – 1989 
 เจเนอเรชั่นซี (Generation Z) เกิดระหวาง ค.ศ. 1990 – 2000 
พีโทรลัส Petroulas (2010) ไดแบงกลุมคนโดยใชปเกิดและอายุเปนเกณฑแบงได 

3 เจเนอเรชั่น (Generation) ไดแก 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1977 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1978 – 1994 
ฟาเวโร Favero (2012) ไดแบงกลุมเจเนอเรชั่น (Generation) เปน 4 เจเนอเรช่ัน (Generation) 

ไดแก 
 เทรดดิช่ันเนลลิสต (traditionalists) เกดิกอนสงครามโลกครั้งท่ี 2 ส้ินสุดลง 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1977 
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 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1978 – 1990 
ชอช (Schoch, 2012) ไดแบงกลุมเจนเนอเรชั่น (Generation) ของบุคลากรออกเปน 

4 เจเนอเรชั่น (Generation) ไดแก  
 เมอรชัวร (Matures) เกิดกอนป ค.ศ. 1946 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง ค.ศ. 1946 – 1964 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง ค.ศ. 1965 – 1980 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง ค.ศ. 1981 – 1996 
พิชาวุธ เพ็งทอง (2552) ไดแบงกลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) ออกเปน 3 เจเนอเรชั่น 

(Generation) ตามปเกิดและกลุมอายุ ดังนี้ 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง พ.ศ. 2489-2507 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง พ.ศ. 2508-2519 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง พ.ศ. 2520-2535 
รัชฎา อสินนธิสกุล และออยอุมา รุงเรือง (2548) ไดแบงเจนเนอรช่ัน (Generation) ในกลุม

วัยคนทํางานออกเปน 3 กลุมตามชวงอายุ ไดแก 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง พ.ศ. 2489-2507 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง พ.ศ. 2508-2519 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง พ.ศ. 2520 – 2535 
บุญชัย พงษรุงทรัพย (2552) ไดแบงเจเนอเรช่ัน (Generation) ของบุคลากรออกเปน 

3 เจเนอเรชั่น (Generation) ไดแก 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง พ.ศ. 2489-2507 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง พ.ศ. 2508-2520 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง พ.ศ. 2521 – 2543 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552) ไดแบงกลุมเจเนอเรชั่น (Generation) ของบุคลากรออกเปน 

4 เจเนอเรชั่น (Generation) ไดแก 
 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) เกิดระหวาง พ.ศ. 2489-2507 
 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) เกิดระหวาง พ.ศ. 2508-2523 
 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหวาง พ.ศ. 2524 – 2543 
 เจเนอเรชั่นซี (Generation Z) เกิดระหวาง พ.ศ. 2544 – 2563 
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จากการรวบรวมแนวคิดการแบงเจเนอเรช่ัน (Generation) ตาง ๆ ของนักวิชาการทั้งใน
ประเทศและตางประเทศจะเห็นไดวามีการแบงกลุมคนท่ีมีความคลายคลึงกัน แตชวงอายุของแตละ
กลุมคน และปท่ีเกิดแตกตางกันดังนั้น ผูวิจัยจึงไดรวบรวม และสรุปไดดังตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 2.4 เปรียบเทียบการแบงเจเนอเรช่ันตามชวงปท่ีเกิดของนักวิชาการท้ังในประเทศและ

ตางประเทศ 
นักวิชาการ/
นักวิจัย/
หนวยงาน 

กลุมเจเนอเรชั่น (Generation) 
Veterans/ 

Traditionalists 
เบบีบูมเมอ 

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 เกิดกอน 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 เกิดกอนสงคราม 

โลกครั้งที่ 2  
จะสิ้นสุดลง 

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

Schoch เกิดกอนป 
พ.ศ. 2489 

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

รัชฎา อสินนธิสกุล 
และออมอุมา 
รุงเรือง 

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

บุญชัย พงศรุงทรัพย  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: รวบรวมโดยผูวิจยั 
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จากการแบงกลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) ของนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ
ผูวิจัยศึกษากลุมประชากร โดยแบงเปนกลุมเบบี้บูมเมอ (Baby Boomer) หรือผูท่ีเกิดระหวาง ค.ศ. 
1946-1964 หรือ พ.ศ. 2489-2507 อยูในชวงอายุ 51 – 69 ป กลุมเจเนอเรช่ันเอ็ก (Generation X) หรือผูท่ีเกิด
ระหวาง ค.ศ. 1965-1980 หรือพ.ศ. 2508-2523 อยูในชวงอายุ 35-50 ป และกลุมเจเนอเรชั่นวาย 
(GenerationY) หรือผูท่ีเกิดระหวาง ค.ศ. 1981 – 1994 หรือ พ.ศ. 2524-2537 อยูในชวงอายุ 21-34 ป 
ซ่ึงการที่ผูวิจัยเลือก 3 กลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) เนื่องจากเปนชวงอายุท่ีอยูใกลเคียงกับบุคลากร
วัยทํางานมากท่ีสุด 
 

2.3.3  คุณลักษณะของเจเนอเรชั่น (Generation) 
จากความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) ขางตน เจเนอเรช่ันหมายถึง การแบงกลุม

คนตามปท่ีเกิดซ่ึงคนท่ีเกิดในชวงปใกลเคียงกันจะเปนกลุมคนรุนราวคราวเดียวกัน และจะมีประสบการณ
จากเหตุการณทางสังคมท่ีมีความคลายคลึงกัน ท้ังนี้ ประสบการณดังกลาวทําใหเกิดเอกลักษณในทัศนคติ 
และพฤติกรรมรวมกันในกลุมคนรุนราวคราวเดียวกัน และกลุมคนท่ีอยูตางเจเนอเรช่ันกันจะมีลักษณะ
ท่ีแตกตางกันออกไป ซ่ึงมีนักวิชาการท้ังในประเทศและตางประเทศแบงคุณลักษณะของแตละเจเนอเรช่ัน 
(Generation) ไวดังนี้ 

เคาซิล (Council, 2001) ไดแบงกลุมเจเนอเรช่ัน (Generation) ของคนสวนใหญท่ีอยูใน
องคกรออกเปน 3 เจเนอเรชั่น (Generation) ตามชวงปเกิด คือ 

 รุนเบบี้บูมเมอ (Baby Boomer) บุคคลซึ่งเกิดในชวงป ค.ศ. 1946-1962 มีลักษณะ
การทํางานตามข้ันตอนกระบวนการที่กําหนดเพราะเช่ือวาการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถจะกอ 
ใหเกิดความสําเร็จ ใหคุณคากับความผูกพันตอองคกรและความภักดี และแสวงหาการจางงานในระยะยาว 

 รุนเจเนอเรช่ันเอ็ก (Generation X) บุคคลซ่ึงเกิดในชวงป ค.ศ. 1963-1973 ชอบความอิสระ 
เปดกวางในการติดตอส่ือสาร พยายามที่จะเรียนรูส่ิงตาง เช่ือในความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
มีความยืดหยุนในการทํางาน และไมภักดีตอองคกรในระยะยาวแตภักดีกับตัวบุคคล 

 รุนเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) บุคคลซ่ึงเกิดในชวงป ค.ศ. 1979-1988 มีความสามารถ
ในการปรับตัวตามขณะเดียวกันก็มีความเช่ือม่ันในตนเอง และใหคุณคากับการพัฒนาความสามารถ
เจริญเติบโตและมีการใหคําปรึกษาแนะนํา 

เมลโล (Mello, 2011) กลาววา คนแตละเจเนอเรชั่น (Generation) จะมีความแตกตาง
ทางดานบุคลิกภาพตามแตละสังคม ส่ิงแวดลอมทางการเมือง เทคโนโลยี เศรษฐกิจ การเล้ียงดู สภาพ
ครอบครัว และการศึกษา โดยไดมีการจําแนกคนในยุคสมัยตาง ๆ ไวในปจจุบัน 4 เจเนอเรชั่น 
(Generation) แสดงใน 
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ตารางท่ี 2.5 เจเนอเรชั่น (Generation) และคุณลักษณะตามยุคท่ีเกิด 
เจเนอเรชั่น คุณลักษณะ ผูนําท่ีอยากได 

รุนเทรดดิช่ันเนลลิสต 
(Traditionalists) ผูท่ีเกิด
ระหวาง พ.ศ. 2465 - 
2488 

 มีความเปนชาตินิยมและ
อนุรักษนยิมจะจงรักภักดี 
ประหยดั ยดึม่ันในองคกร 

 มีความเคารพรุนพี่และผูนําทาง
ธุรกิจ มีความยดึม่ัน ถือม่ัน และ
เปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ ไดยาก 

 ตองการความยุติธรรม ความม่ันคง
ความเสมอตนเสมอปลาย  

 เปนผูนําท่ีกลาตัดสินใจ มีการวางตัว 
เปนท่ีนาเคารพ 

รุนเบบี้บูมเมอ (Baby 
Boomer) ผูท่ีเกิดระหวาง 
พ.ศ. 2489 - 2507 

 ทํางานเปนที มีความจงรักภกัด ี
 มีประสบการณ และมีความรู
ความสามารถ 

 ใหความเสมอภาคและนิยม
ประชาธิปไตย สามารถปรับตัวเขา
กับผูอ่ืนไดดี เนนท่ีภารกิจ 

รุนเจเนอเรช่ันเอ็ก 
(Generation X) 

 ชอบอิสระ สามารถปรับตัวได
ดี พัฒนาตนเองอยูเสมอ และ
สามารถคิดนอกกรอบได 

 ตองการผูนําท่ีเขมแข็ง มีไหวพริบ 
มีความยืดหยุนในการทํางานและ
ใหการสนับสนุนเสมอ 

รุนเจเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) 

 มองโลกในแงดี เกงเทคโนโลยี
มีทักษะท่ีหลากหลาย 

 ชอบผูนําท่ีมองโลกในแงดี ทําตน
เปนพี่เล้ียง เกงในการจูงใจคนมี
ความเปนระบบและระเบียบ 

ท่ีมา: ปรับจาก Mello (2011) 
 

รัชฎา อสินนธิสกุล และออยอุมา รุงเรือง (2548) ไดแบงเจเนอเรชั่นในกลุมคนวัยทํางาน 
ออกเปน 3 กลุมตามชวงอายุและคุณลักษณะเดน ไดแก 

 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) คือ บุคคลท่ีเกิดในชวงป ค.ศ. 1946-1964 (พ.ศ. 2489-2507) 
หรือประมาณชวงหลังสมัยสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เปนตนมา เปนกลุมประชากรท่ีมีจํานวนมาก โดยเฉพาะ
ประเทศสหรัฐอเมริกา มีลักษณะนิสัยยึดม่ันกับความคิด หรือมีความคลายกับพวกอนุรักษนิยมให
ความสําคัญกับผลงาน มีความมุมานะ บางคนมีความทุมเทกับการทํางานและองคกรมาก 

 เจเนอเรชั่นเอ็ก (Generation X) คือ บุคคลที่เกิดในชวงป ค.ศ. 1965-1976 พ.ศ. 2508-
2519) มีช่ือเรียกอ่ืน ๆ เชน เบบ้ีบัสเตอร (Baby Buster), สแลคเกอร (Slacker) อุปนิสัยชอบเส่ียง สามารถ
รับการเปล่ียนแปลงไดดี มีการใชเทคโนโลยีในการทํางาน ใหความสําคัญตอสัมพันธภาพท้ังเพื่อนรวมงาน
และครอบครัว 
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 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ บุคคลที่เกิดในชวงป ค.ศ. 1977-1994 (พ.ศ. 2520-
2537) โดยมีชื่อเรียกอื่น ๆ เชน เจเนอเรชั่นเน็ก (Generation Next) ,อิโคบูม (Echo Boom), ดิจิทัล 
เจเนอเรชั่น (Digital Generation) อุปนิสัยเช่ือมั่นในตัวเองปรับตัวเกง มีความคิดสรางสรรคและ
มีความสนใจในเทคโนโลยี ซ่ึงมีการจําแนกบุคคลในเจเนอเรช่ันตาง ๆ ไว 4 เจเนอเรชั่น (Generation) 
ดังแสดงในตารางท่ี 2.6 
 
ตารางท่ี 2.6 เจเนอเรชั่นของคนท่ีปฏิบัติงานในท่ีทํางาน 

เจเนอเรชั่น คุณลักษณะ ลักษณะการทํางาน งานท่ีพึงพอใจ 
เบบี้บูมเมอ 
(Baby Boomer) 

ยึดมั่น ไมเปลี่ยนแปลง
งายใหความสําคัญตอ
ผลลัพธและอนุรักษ
นิยม 

มีชีวิตเพ่ือการทํางานเปนคนสูงาน ชอบ
ทํางานไมคอยเปลี่ยนงานและมีความ
ภักดีตององคกรสูง มีความตองการงานที่
มั่นคงสูงและสามารถปฏิบัติหรือยึดมั่น 
ในหลักเกณฑไดดี 

งานท่ีมีความม่ันคง งานที่
ตองอาศัยความเช่ียวชาญ 
และมีการเล่ือนตําแหนงที่
สูงขึ้น 

เจเนอเรช่ันเอ็ก 
(Generation X) 

ชอบเสี่ยง สามารถ
ยอมรับการเปล่ียนแปลง
ไดดีใชเทคโนโลยีใน
การทํางานและให
ความสําคัญตอ
สัมพันธภาพ 

ทํางานเพ่ือชีวิตที่สุขสบาย ตองการ
ความยืดหยุนในชีวิต ทุมเทกับการ
ทํางานเมื่องานน้ัน เปนสิ่งที่ทาทาย และ
สามารถเปล่ียนงานไดงายเมื่อไมชอบ
งานน้ัน 

งานท่ีมีความทาทาย งาน 
ที่ใชทักษะหลากหลายและ
เห็นวาการทํางานเปนกาว
หน่ึงของการไปสูสิ่งที่ดีกวา 
สรางสัมพันธภาพที่ดีได มี
ความรูใหม ๆ ชอบอิสระ
ในการเลือกสถานที่และ
เวลาการทํางานตองการ
ทราบมุมมองและแงคิดใน
การทํางานจากผูอื่น 
ตองการคาตอบแทนสูง 

เจเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) 

ตองการทราบสาเหตุวา 
ทําไม ตองทําเชนน้ัน มี
ความเปนสากลเช่ือมั่น
ในตนเองสูง และติดการ
ใชเทคโนโลยี 

ปรับตัวเกงและมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
สามารถใชเทคโนโลยีในการทํางานได
ดีตองการความเปนอิสระ หากไมชอบ
งานท่ีทําสามารถตัดสินใจลาออกได
ทันทีไมเช่ือในระบบอาวุโสแตเช่ือใน
ความสามารถ 

งานท่ีนําเทคโนโลยีเขามา
ปรับใช สามารถบริหาร
จัดการตนเองไดดี ตองการ
งานที่มีความสนุกสนาน 
และสามารถจัดการเวลา
ทํางานและสวนตัวไดดวย
ตัวเอง 

ท่ีมา: รัชฎา อสินนธิสกุล และออยอุมา รุงเรือง (2548) 
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บุญชัย พงษรุงทรัพย (2552) ไดแบงกลุมเจเนอเรช่ันคนวัยทํางานออกเปนกลุมตาง ๆ 
ตามชวงปเกิดไดดังนี้ 

 เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) คือ กลุมคนท่ีอยูชวงป พ.ศ. 2489 – 2507 เปนชวงหลัง
สงครามโลกครั้งที่ 2 ท่ีประชากรโลกเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) มีทัศนคติตอ
การทํางานคือ “Live to work” หรืออยูเพื่องาน 

 เจเนอเรช่ันเอ็ก (Generation X) คือ กลุมคนท่ีเกิดชวงป พ.ศ. 2508 – 2520 เปนกลุม
คนท่ีเกิดในชวงท่ีมีความม่ังค่ังสมบูรณของโลก ทัศนคติตอการทํางานของรุนนี้ คือ “Work to live” 
หรือทํางานเพ่ืออยู 

 เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) คือ กลุมคนท่ีเกิดชวงป พ.ศ. 2521 – 2543 หรืออาจ
เรียกวา มิลเลเนียล (Millenials) เปนกลุมคนท่ีเกิดในชวงการเติบโตของเทคโนโลยี ชอบสังคม รักเพื่อน 
ชอบแสดงออก มีทัศนคติตอการทํางานคือ “live then work” หรือชีวิตสวนตัวมากอนงานเสมอ 
ชอบทํางานเปนทีม ปรารถนาท่ีจะชวยใหมีคนคอยชวยเหลือเกื้อกูลพวกเขาในการทํางาน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552) กลาววา การแบงเจเนอเรช่ันเร่ิมข้ึนจากนักวิจัยชาวตะวันตก
ท่ีทําการจัดกลุมคนตามเกณฑชวงอายุ การจัดกลุมเชนนี้ทําใหเกิดการศึกษาความแตกตางเชิงคุณลักษณะ
ความคิด พฤติกรรมในการใชชีวิต การบริโภคและการทํางานของคนอายุรุนราวคราวเดียวกัน โดย
แตละยุคจะมีรูปแบบการดําเนนิชีวติท่ีแตกตางกัน เปนผลมาจากการเปล่ียนแปลงของการดําเนินชีวิต 
สภาพแวดลอมทางสังคมในปจจุบันสามารถแบงกลุมและอธิบายลักษณะเดนของแตละกลุมไดดังนี้ 

 กลุมเบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) คือ กลุมคนท่ีเกิดหลังสงครามโลกคร้ังท่ี 2 หรือ
เปนกลุมคนท่ีเกิดในชวงป พ.ศ. 2489 – 2507 โดยช่ือ “เบบ้ีบูมเมอ นั้นมาจากเหตุการณในชวงหลัง
สงครามโลกครั้งท่ี 2 มีการสูญเสียคนจํานวนมากจากสงคราม ในหลายประเทศจึงมีนโยบายสงเสริม
ใหคนมีทายาทมากข้ึนเพื่อชดเชยกับแรงงานท่ีเสียชีวิตไป รวมทั้งภาวะเศรษฐกิจมีอัตราการเติบโตสูง 
และปลอดภาวะสงคราม ยิ่งทําใหอัตราการเกิดของประชากรเพ่ิมมากข้ึน นอกจากนี้ในชวงนั้นยังไมมี
การรณรงคเร่ืองการคุมกําเนิดทําใหในครอบครัวหนึ่งๆ มีลูกหลายคน ซ่ึงคนกลุมนี้จะมีลักษณะนิสัย 
มุงม่ัน ทุมเทในการทํางานและมีความภักดีตอองคกรสูง มีการปฏิบัติตามกฎกติกาหรือแนวปฏิบัติตาง ๆ 
อยางเครงครัด 

 กลุมเจเนอเรช่ันเอ็ก (Generation X) คือกลุมคนท่ีเกิดหลังป พ.ศ. 2508 – 2523 ลักษณะ
นิสัยของคนกลุมนี้คือ มีอุปนิสัยชอบเสี่ยง ชอบความอิสระ มีความสนใจในดานเทคโนโลยีสามารถ
ปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลงไดเปนอยางดี เจเนอเรชั่นนี้ไดรับการขนานนามวา “Baby Buster หรือ 
Slacker” เปนกลุมท่ีไดรับผลกระทบการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีคอนขางมาก เชน การเปล่ียนจาก
แอนะล็อกไปสูระบบดิจิทัล เปนตน สงผลใหกลุมนี้มีความสามารถในการปรับตัวใหเหมาะกับยุคสมัยท่ีมี
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การขยายตัวทางการคาและอุตสาหกรรม ทําใหยุคนี้มีการผลิตเคร่ืองมือเครื่องใชท่ีอํานวยความสะดวก
มากมาย เพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิต โดยเปนการตอบสนองความตองการดานวัตถุในระดับปจเจกบุคคล
มากข้ึน คุณลักษณะการทํางานของคนกลุมนี้จึงใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะความรู ความสามารถ
ในการทํางานไปพรอมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต ความเปนสวนตัว ครอบครัว และสัมพันธภาพใน
สังคมของตนเอง เปนการสรางสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัวไดดี และมีแนวคิดท่ีจงรักภักดี
ตอองคกร มีความตองการรวมงานกับองคกรเปนระยะเวลานาน คนกลุมนี้จะใชจายเงินไปกับการสราง
ความสุขใหชีวิตตัวเอง มีการตอบสนองความตองการสวนบุคคลในสัดสวนท่ีมากกวากลุมเบบี้บูมเมอ 

 กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) คือกลุมคนท่ีเกิดหลังป พ.ศ. 2524 – 2543 เปน
กลุมคนท่ีเกิดในชวงเวลาท่ีมีการเปล่ียนแปลงในหลายดาน เชน วิถีชีวิตการทํางาน เด็กท่ีถูกเล้ียงมาจาก
การที่ท้ังพอและแมตองออกไปทํางานนอกบาน มีทัศคติความเช่ือของความเทาเทียมกัน บางบานเด็ก
ถูกเล้ียงดวยพอหรือแมเพียงคนเดียว เนื่องจากพอกับแมแยกทางกัน แตเด็กในเจเนอเรช่ันวายจะมีอิสระ
นอยกวาเจเนอเรช่ันเอ็ก เนื่องจากพอแมมีความกังวลในเร่ืองความปลอดภัยจากสังคมภายนอกสูง สงผล
ใหเจเนอเรช่ันวายมีวุฒิภาวะหรือความเปนผูใหญนอยกวาเบบ้ีบูมเมอและเจเนอเรช่ันเอ็กในชวงอายุ
เดียวกัน เจนเนอเรช่ันวายมีช่ือเรียกท่ีตางกันออกไปอีกหลายช่ือ เชน millennial, WHY, Dot Com, 
Net Generation หรือ KIPPERS (Kids in Parents’ pockets Retirement Saving) เปนตน โดยแตละช่ือ
ลวนสะทอนถึง คุณลักษณะ ทัศนคติ หรือพฤติกรรมที่สําคัญของเจเนอเรชั่นวาย โดยคนกลุมนี้ 
เปนกลุมคนท่ีเกิดในยุคท่ีมีอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจสูงและมีความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี
อยางมาก และในขณะเดียวกันเจเนอเรช่ันวายยังไดรับประสบการณหรือการเผชิญกับวิกฤตความรุนแรง
ทางสังคมอยางมาก เชน สภาวะเศรษฐกิจฟองสบูท่ีสงผลกระทบตอธุรกิจตาง ๆ ในหลายประเทศ 
เหตุการณกอการราย ภัยธรรมชาติท่ีรุนแรงและคาดไมถึง สงผลใหเจเนอเรช่ันวายมีคุณลักษณะทัศนคติ
และพฤติกรรมที่มีความเปนตัวของตัวเองสูง ตองการการยอมรับและความเขาใจจากกลุม ตองการ
เปนคนสําคัญ ชอบอะไรทาทาย มีความอยากรูอยากเห็น แตมีความออนไหวตอส่ิงเรา ซ่ึงเปนผลมาจาก
การเล้ียงดูของพอกับแมอยางใกลชิด เจเนอเรชั่นวายจึงมักมีเง่ือนไขในการทํางานเสมอ มีลักษณะ
การใชชีวิตและการทํางานเพื่อวันนี้ ไมมีการวางแผนระยะยาว ไมคํานึงถึงอนาคต จึงสงผลใหเกิด
พฤติกรรมการบริโภคอยางเรงดวน ซ่ึงคนกลุมนี้ใหความสําคัญกับผลสําเร็จของงาน ชอบความทาทาย
ของเนื้องานมากกวาวิธีการทํางาน จึงมีความคาดหวังตอการประสบความสําเร็จของตนเองสูง นอกจากน้ี
คนกลุมนี้ยังมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณท่ีแตกตางและหลากหลายไดดี 

 เจเนอเรชั่นซี (Generation Z) คือ กลุมคนท่ีเกิดในชวงป พ.ศ. 2544 – 2563 คนรุนนี้
มีหลายช่ือเรียก เชน เจเนอเรช่ันวี (Generation V) ท่ีมาจากคําวา Virtual หรือเจเนเรช่ันซี (Generation C) 
มาจากคําวา Community หรือ Content หรืออินเทอรเน็ตเจเนอเรชั่น (Internet Generation) หรือ 
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กูเกิลเจเนอเรช่ัน (Google Generation) คนกลุมนี้มีความผูกพันอยูกับส่ือจําพวก DVD อินเทอรเน็ต MSN 
โทรศัพทมือถือ เคร่ืองเลน MP3 เปนตน และเปนกลุมท่ีมีความคิดสรางสรรคมากกวากลุมเจเนอเรช่ันเอ็ก 
(Generation X) และเจเนอเรชั่น (Generation Y) 

จากการศึกษาและรวบรวมคุณลักษณะของเจเนอเรชั่น (Generation) ตาง ๆ ท้ังนี้ ไดเลือก
คุณลักษณะการแบงกลุมคนจากแนวคิดของเมลโล Mello J.A. (2011) โดยสามารถสรุปลักษณะ 
3 เจเนอเรชั่น (Generation) ไดดังนี้ 1) เบบ้ีบูมเมอ (Baby Boomers) คือ กลุมคนท่ีมีลักษณะทัศนคติ
ชอบทํางานเปนทีม มีความจงรักภักดีตอองคกร ขวนขวายหาความรูเพื่อพัฒนาตนเอง 2) เจเนอเรช่ันเอ็ก 
(Generation X) คือ กลุมคนท่ีมีลักษณะทัศนคติ คือ ชอบอิสระ ปรับตัวไดดี และชอบการพัฒนาตนเอง
อยูเสมอ คิดนอกกรอบและ 3) เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุมคนท่ีมีลักษณะทัศนคติชอบอะไร
ท่ีทาทาย มองโลกในแงดีและมีทักษะท่ีหลากหลาย มีความเช่ียวชาญในดานเทคโนโลยี 
 
 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ดังนี้ 
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ทา
งด
าน
จิต
ใจ 

สา
มาร

ถทํ
าน
ายพ

ฤต
ิกร
รม
การ

เปน
สม

าชิ
กที่

ดีข
อง
อง
คก

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
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
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
ตอ

อง
คก

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
ลุม

ตัว
อย
าง

จําน
วน

 24
0 ค

น 

คาต
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
นา
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
ลอ

มใ
นก

ารท
ํางา

นส
งผ
ลต

อ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รเป
นอ

ยาง
มา
ก 

7. สุ
กัญ

ญา
 บุญ

ปร
ะก

อบ
ชัย

 (2
550

) 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

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

ตอ
อง
คก

ารอ
ยูใน

ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง 

เมื่อ
พิจ

ารณ
าเป

นร
ายด

าน
พบ

วามี
คว

าม
ผูก

พัน
แล

ะแ
ละ

รูคุ
ณย

ิ่งต
อบ

ริษ
ัทเป

นอั
นด

ับแ
รก

 รอ
งล
งม
าคื
อป

ราร
ถน

าที่
จะ
คง
อย
ูเปน

สม
าชิ
กข

อง
บริ

ษัท
ตอ

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
หว

งใย
ใน

อน
าค
ตแ

ละ
บร

ิษัท
อย
างม

าก
 ได

ชว
ยรั
กษ

าชื่
อเสี

ยง 
ผล

ปร
ะโ
ยช

นข
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
ตอ

อง
คก

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

ตอ
องค

กร
ทุก

ดาน
มีค

วาม
สัม

พัน
ธก

ับพ
ฤต

ิกร
รม

กา
รบ

ริก
าร 

แล
ะคุ

ณภ
าพ

ชีว
ติ 

ใน
กา
รท

ํางา
นมี

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

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
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

9. สุ
ธิน

ี เด
ชะ

ตา
 (2

551
) 

คว
ามสั

มพ
นัธ

ระห
วาง

คุณ
ภาพ

ชีว
ิตก
ารทํ

างา
น

กับ
คว

าม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

บริ
ษัท

ปูน
ซิเม

นต
ไท

ย จ
ําก
ัด(ม

หา
ชน

) 

พน
ักง
าน

หน
วย
งาน

สว
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

ยูใน
ระ
ดบั

สูง
แล

ะค
วาม

ผูก
พัน

ที่มี
ตอ

อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน
ระ
ดับ

จดั
กา
รแ
ตก

ตา
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

ตอ
อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

บริ
ษัท

ฯ 
โด
ยร
วม

 แล
ะร
ะด

ับค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

ใน
แต

ละ
ดา
นก

อ็ย
ูระ
ดับ

สูง
ดว

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

ยูใน
ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง 

11.
 ทศ

พร
 

อม
รจ
ารุชิ

ต (
255

1) 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

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
ตอ

งาน
ขอ

งพ
นัก

งาน
อย
ูใน

ระ
ดับ

สูง
 

โด
ยป

จจ
ยัที่

สง
ผล

ตอ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

งาน
ขอ

งพ
นัก

งาน
 

ได
แก

 คว
ามเ

ชื่อ
มั่น

ใน
คว
ามส

ามา
รถ
ขอ

งต
น ก

ารใ
หบ

ริก
าร 

ที่มุ
งเน

นลู
กค

าเป
นสํ

าคั
ญแ

ละ
วัฒ

นธ
รร
มใ
นก

ารใ
หบ

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
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

12.
 จิร

าพ
ร น

อย
นค

ร 
(25

51)
 

คว
าม
สัม

พัน
ธร
ะห

วาง
คุณ

ภา
พชี

วิต
กา
ร

ทํา
งาน

กับ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารข
อง

พน
ักง
าน

บริ
ษทั

ขน
าด
ให

ญข
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
ธก

ับค
วาม

ผูก
พนั

 
ตอ

อง
คก

ารทุ
กด

าน
 โด

ยก
ําห

นด
ปจ

จยั
คุณ

ภา
พชี

วิต
ใน

  
การ

ทํา
งาน

 5 ด
าน

 คือ
 ดา

นลั
กษ

ณะ
งาน

ที่ป
ฏิบั

ติ ด
าน
เงิน

เดือ
น

แล
ะค
าตอ

บแ
ทน

ที่ไ
ดรั
บ ด

านค
ว าม

กาว
หน

าใน
ตําแ

หน
งห
นา
ที่ 

ดาน
คว
ามสั

มพ
นัธ

กับ
เพื่อ

นร
วม
งาน

 ผูบั
งคั
บบั

ญช
าแล

ะผู
ใต
 

บัง
คับ

บัญ
ชา
ดา
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
วาง

การ
รับ

รูค
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
คก

ารใ
นภ

าพ
รว
มอ

ยูใน
ระ
ดับ

ปา
นก

ลาง
 กา

รรับ
รูระ

ดับ
คุณ

ภาพ
ชีว

ติก
ารทํ

างา
นใ
นภ

าพ
รว
ม

อย
ูใน

ระ
ดับ

สูง
 พบ

วา 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

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

ฝาย
ปฏิ

บัต
ิกา
รข
อง

ธน
าคา

ร ก
ับค

วาม
ผูก

พัน
แล
ะค
วาม

จงรั
กภ

ักด
ี

ตอ
อง
คก

ารข
อง
ธน

าค
ารก

รุงเ
ทพ

 จํา
กัด

 
(มห

าช
น) 

พน
ักง
าน

ฝาย
ปฏิ

บัต
ิกา
ร

จําน
วน

 15
3 ค

น 
ปจ

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

ีตอ
อง
คก

ารแ
ตก

ตา
งก
นั แ

ละ
ทัศ

นค
ติ

ขอ
งพ

นัก
งาน

ฝาย
ปฏิ

บัต
ิกา
รธ
นา

คา
รใน

ดา
นน

โย
บา
ยข
อง

ธน
าคา

ร ด
าน
สัม

พัน
ธภ

าพ
กับ

เพื่อ
นร

วม
งาน

 ดา
นก

ารฝ
กอ

บร
ม 

ดา
นผ

ลต
อบ

แท
นแ

ละ
ดา
นค

วาม
สํา
เร็จ

แล
ะโ
อก

าส
กา
วห

นา
สง

ผล
ตอ

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

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
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

15.
 สิริ

นา
ตย
 กฤ

ษฏ
าธา

ร 
(25

51)
 

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

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

ตา
งก
ันส

งผ
ล

ตอ
คว

าม
ผูก

พนั
อง
คก

รที่
ตา
งกั
น 

16.
 ทร

งชั
ย ง

ามว
ิวัฒ

นก
ุล 

(25
52)

 
คุณ

ภา
พชี

วิต
ขอ

งบุ
คค

ลที่
เกี่ย

วข
อง
ใน

งาน
กอ

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
กอ

สร
างจ

ะต่ํ
าที่
สุด

  
(วิศ

วก
รส

นา
ม โ

ฟร
แม

น แ
ละ

คน
งาน

กอ
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
ตอ

อง
คก

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
หค

วาม
สํา
คัญ

ดาน
สิ่ง
แวด

ลอ
มที่

ถูก
สุข

ลัก
ษณ

ะแล
ะ 

ปล
อด
ภัย
มาก

ที่สุ
ด แ

ละ
ให

คว
ามสํ

าคัญ
ดาน

สม
ดุล

ระห
วาง

ชีว
ิต

กับ
การ

ปฏิ
บัต

ิงาน
นอ

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
ตอ

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

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
ยูใน

ระด
บัป

าน
กล
างแ

ละ
สง
ผล
ตอ

ระดั
บค

วาม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

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 

ปญ
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
มุง
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
 ตอ

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
ตอ

อง
คก

รข
อง
พน

ักง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
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

ตอ
อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

 บริ
ษัท

 ฮา
นา

  
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

ี่สง
ผล

ตอ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รใน
ดา
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
ธร
ะห

วาง
ปจ

จยั
สว

นบุ
คค

ล
แล
ะคุ
ณภ

าพ
ชีว

ิตก
ารท

างา
นก

บัค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

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

ปต
ตา
นี 

พน
ักง
าน
มห

าวิท
ยาลั

ย
จําน

วน
 31

3 ค
น 

พน
ักง
าน

มีค
วาม

สัม
พัน

ธร
ะห

วาง
ปจ

จยั
สว

นบุ
คค

ลแ
ละ

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นที่

สัม
พัน

ธก
ับค

วาม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

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
ตอ

อง
คก

รข
อง
พนั

กง
าน

 
ผูว

ิจัย
 

ชื่อ
เรื่อ

ง 
กลุ

มต
ัวอ
ยาง

 
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

ชท
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
 ดา

น 
ได

แก
 คา

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
ชขี

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
เปน

ปร
ะโ
ยช

นต
อสั

งค
มล

วน
แต

มี
คว

าม
สัม

พัน
ธก

ับค
วาม

ผูก
พนั

 
ตอ

 อง
คก

ร แ
ตค

วาม
กา
ว ห

นา
 

แล
ะมั่

นค
งใน

งาน
ไม

มีผ
ลต

อ 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร 
   



 

 

47 

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
ตอ

อง
คก

รข
อง
พนั

กง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
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
e f

act
ors

 we
re 

sta
tist

ica
lly

 sig
nif

ica
nt 

in 
pre

dic
tin

g o
ver

all 
Qo

WL
 of

 U.
S. 

me
dic

al s
urg

ica
l 

RN
s w

ork
ing

 in
 ac

ute
 ca

re 
hos

pit
als

 Th
e in

div
idu

al 
var

iab
les

 we
re 

not
 pr

edi
cto

rs o
f Q

WL
 in

 th
is m

ode
l 

24.
 Di

rav
iam

 (2
016

) 
Stu

dy 
on 

Re
lati

ons
hip

 be
twe

en 
Qu

alit
ies

 of
 

Wo
rk 

Lif
e o

n O
rga

niz
atio

nal
 Co

mm
itm

ent
 

am
ong

 He
alth

 Ca
re 

Pro
fes

sio
nal

s ใ
ชท

ฤษ
ฎี

ขอ
ง W

alto
n (

197
4) 
แล

ะ A
llen

 N.
J. a

nd 
Me

yer
 J.P

 19
90 

170
 em

plo
yee

 in
 

org
ani

zat
ion

 wi
th 

qua
nti

tati
ve 

res
ear

ch 

คุณ
ภาพ

ชีว
ิตใน

การ
ทา
งาน

 ทั้ง
 8 ด

าน
 ได

แก
 คา

ตอ
บแ

ทน
ที่

ยุต
ิธรร

ม แ
ละ
เหม

าะส
ม ,
สภ

าพ
การ

ทํา
งาน

ที่ถู
กสุ

ขลั
กษ

ณะ
, 

กา
รพ

ัฒน
า ศั

กย
ภา
พแ

ละ
กา
รใช

ขีด
คว

าม
สา
มา
รถ

, 
คว
ามก

าวห
นา

 แล
ะมั่

นค
งใน

งาน
, สั
งคม

สัม
พัน

ธ ,ลั
กษ

ณะ
 

ขอ
งก
ารบ

ริห
าร,

คว
าม
สม

ดุล
ระ
หว

างชี
วิต

กา
รทํ

างา
น 

แล
ะ ชี

วิต
ดา
นอื่

น ๆ
 แล

ะค
วาม

เปน
ปร

ะโ
ยช

นต
อสั

งค
ม 

ลว
นแ

ตมี
คว
ามสั

มพ
ันธ

ทา
งบ
วก
กับ

คว
ามผู

กพ
ันต

ออ
งค
กร
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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
ตอ

อง
คก

รข
อง
พนั

กง
าน

 (ต
อ) 

ผูว
ิจัย

 
ชื่อ

เรื่อ
ง 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

การ
วิจั
ย 

25.
 Fa

tm
asa

ri ,
 

Mo
cha

mm
ad 

& 
Wu

lid
a (

201
8) 

Th
e ef

fec
t of

 qu
alit

y o
f w

ork
-lif

e a
nd 

mo
tiva

tion
 

on 
em

plo
yee

 en
gag

em
ent

 wi
th j

ob 
sati

sfa
ctio

n 
as a

n in
terv

eni
ng 

var
iab

le ใ
ชท

ฤษ
ฎีข

อง 
Wa

lton
 

(19
75)

 แล
ะ s

tee
r (1

977
) 

Ex
pla

nat
ory

 re
sea

rch
 wi

th 
a q

uan
tita

tiv
e a

ppr
oac

h 
wa

s c
ond

uct
ed 

on 
a p

riv
ate

 
uni

ver
sity

 in 
Ma

lan
g w

ith
 

74 
res

pon
den

ts 

คุณ
ภาพ

ชวี
ิตใน

การ
ทํา
งาน

ทั้ง
 4 ป

จจ
ัย ส

งผล
ทา
งบ
วก
กับ

คว
ามพึ

งพ
อใจ

ใน
งาน

 แล
ะค
วาม

พึง
พอ

ใจใ
นง
าน

 สง
ผล
ตอ

คว
าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งาน
ตอ

อง
คก

ร น
อก

จาก
นี้ 

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน

กา
รทํ

างา
นทั้

ง 4
 ปจ

จัย
 ยัง

สง
ผล

โด
ยต
รง

ตอ
คว

าม
ผูก

พนั
ขอ

งพ
นัก

งาน
ตอ

อง
คก

ร 
26.

 Om
ugo

 &
 

On
uoh

a (
201

6) 
Qu

alit
y o

f W
ork

-Li
fe 

and
 Or

gan
iza

tio
nal

 
Co

mm
itm

ent
in 

Pu
bli

c S
ect

or 
Or

gan
iza

tio
ns 

in 
Riv

ers
 St

ate
ใช
ทฤ

ษฎี
ขอ

ง W
alto

n (
197

5) 
แล

ะ s
tee

r(1
977

) 

Th
e p

opu
lati

on 
for

 th
is 

stu
dy 

thu
s c

om
pri

ses
 of

 
797

 em
plo

yee
s o

f th
e m

ain
 

bra
nch

es 
or 

hea
d o

ffic
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สรุปงานวิจัยท่ีพบทั้งในประเทศและตางประเทศที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและความผูกพันของพนักงานตอองคกรมีผลการวิจัยคลายคลึงกัน โดยพบวา คุณภาพชีวติ
ในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร โดยจะมีความแตกตางตามบริบทท่ีศึกษา 
(เชน อาชีพ, ประสบการณการทํางาน ประเภทขององคกร เปนตน) ซ่ึงปรากฏผลงานวิจัยของ กรกนก 
เจริญสุข, วิจิตรา เพชรแสงใส, สิรินันท เกษมธาดาศักดิ์, และวิโรจน เจษฎาลักษณ เปนตน อีกท้ัง ปจจัย
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซึ่งพบใน
ผลการวิจัยของ เอกลักษณ ชุมภูชัย กาญจนา สุระ เปนตน และพบในงานวิจัยในตางประเทศ เชน 
Diraviam Dinesh , Azra ,hmiDanshkohan A ,Farhad Ahmadi ,Esmaeil Zarei เปนตน จากการศึกษา
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ผูวิจัยสนใจ
ศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการแตละ
ชวงวัยที่สังกัดกระทรวงการคลัง โดยนําแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของวอลตัน 
(Walton, 1973) และแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของสเตียร (Steers, 1974) มาประยุกตใช
กับการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ เนื่องจากแนวคิดดังกลาวเปนท่ียอมรับและนิยมใชอางอิงสําหรับงานวิจัย
อยางแพรหลายซ่ึงสามารถจําแนกรายละเอียดไดดังนี้ 

 
 

2.5  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
ผูวิจัยไดศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการแตละ

ชวงวัยในสังกัดกระทรวงการคลังจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยนําแนวคิดคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของ วอลตัน (Walton, 1973) และแนวคิดความผูกพันตอองคกรของ Steers (1977) เปนกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

1. ความเช่ือมั่นและยอมรับใน
เปาหมาย คานิยมขององคกร 

2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคกร 

3. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิก
ขององคกรตอไป 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

1. คาตอบแทนทียุติธรรมและเพียงพอ 

2. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพ 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

5. การบูรณาการทางสังคม 

6. ระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ 

8. ความรับผิดชอบตอสังคม 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการศึกษา 
 
 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและการรักษาความผูกันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
โดยมีวิธีการและข้ันตอนการศึกษา ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.1.1 ประชากร 
3.1.2 กลุมตัวอยาง 

3.2 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
3.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
3.3.1 การทดสอบความนาเช่ือถือของเคร่ืองมือ 
3.3.2 เกณฑการแปลผล 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.1.1  ประชากร 
ประชากรท่ีศึกษา คือ ขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูในเจเนอเรชั่น X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) 

ในสังกัดกระทรวงการคลังประจําปงบประมาณ 2563 จํานวน 17,411 คน  
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3.1.2  กลุมตัวอยาง 
การกําหนดขนาดของกลุมอยางโดยวิธีการคํานวณของ ทาโร ยามาเน (Yamane, 1973)

ท่ีระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 และกําหนดความคลาดเคล่ือนท่ี .05 ดังนี้ (สุวิมล ติรกานันท, 2547) 
 

สูตร n = N
1+Ne2 

 
โดย n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N = ขนาดของประชากร 
 e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมกลุมตัวอยางท่ียอมรับได 
 
เม่ือแทนคาประชากรในสูตรจะไดผลลัพธ ดังนี้ 

 
แทนคา n = 17,411

1+17,411(0.05)2 

  = 391.01 
 
ดังนั้น การศึกษาวิจัยตองเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 391 คน 
 

 
3.2  ตัวแปรในการวิจัย 

การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรักษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
ชวงอายุ 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวงการคลังประกอบดวยตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยท่ีบงช้ีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานและตัวแปรตาม คือ ปจจัยท่ีบงช้ีถึงระดับความผูกพันตอองคกรโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
3.2.1  ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ปจจัยท่ีบงช้ีคุณภาพชีวิตในการทํางานตาม

แนวคิดของวอลตัน Walton (1975) ประกอบดวย 8 ปจจัย ดังนี้ 
 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
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 ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 
 การบูรณาการทางสังคม 
 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวติดานอ่ืน ๆ 
 ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
 
3.2.2  ตัวแปรตาม 
ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ปจจัยท่ีบงช้ีถึงระดับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงงานตามแนวคิดของสเตียร Steers (1974) ประกอบดวย 3 ปจจัย ดังนี้ 
 ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 
 ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 
 ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคกรใช
แบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดยแบบสอบถามประกอบดวยคําถามจํานวน 52 ขอ 
ดังนี้ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยคําถาม 7 ขอ 
ไดแก เพศ ชวงอายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับเงินเดือน ตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัด 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย
คําถาม 32 ขอ โดยนําแนวคิดของวอลตันมาปรับใชในคําถามท้ัง 8 ดาน Walton (1975) ไดแก  

1. คําถามดานคาตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ  
2. คําถามดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
3. คําถามดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
4. คําถามดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
5. ดานการบูรณาการทางสังคม 
6. ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน 
7. คําถามดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
8. ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ประกอบดวยคําถาม 
13 ขอ โดยนําแนวคิดของสเตียรมาปรับใชในขอคําถามท้ัง 3 ดาน Steers (1974) ไดแก 

1. ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร  
2. ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร  
3. ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
ท้ังนี้ คําถามในสวนท่ี 2 และ 3 เปนคําถามเชิงบวกและการตอบคําถามเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) โดยแบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑการใหคะแนนตามระดับความคิดเหน็ในการตอบคําถาม 

ระดับความคดิเห็น ขอคําถามเชงิบวก 
เห็นดวยมากท่ีสุด 
เห็นดวยมาก 
เห็นดวยปานกลาง 
เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 

5 
4 
3 
2 
1 

 
3.3.1  การทดสอบความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือ 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามสําเร็จรูปท่ีแปลเปนภาษาไทยของ ทิพยวดี (2561) ท่ีผานการทดสอบ

ความเที่ยงตรง (Validity) และความเช่ือม่ัน (Reliability) จากการวิจัยในกลุมตัวอยาง (พนักงานศูนยวิจัย
โรคเอดส สภากาชาดไทย) นําไปเก็บขอมูลจากกลุมคนท่ีมีลักษณะตรงตามเกณฑของประชากรท่ีศึกษา
จํานวน 30 คน (Try - Out) และนําขอมูลท่ีไดมาทดสอบความนาเช่ือถือโดยวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิ
อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) โดยคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามที่ยอมรับได
ตองมีคามากกวา 0.7 ขึ้นไป ทั้งนี้ ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha ของคําถาม
แตละดานจะปรากฎอยูในบทที่ 4 ผลการศึกษา ขอ 4.2 
 

3.3.2  เกณฑการแปลผล 
 การแปลผลระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคกรของ

ขาราชการในสังกัดกระทรวงการคลัง โดยนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑ ดังนี้ (ปวีณา กรุงพลี, 2558) 
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อันตภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด
จํานวนช้ัน

 

 = 5 - 1
5  

 = 0.80 
 
ตารางท่ี 3.2 การแปลผลแบบสอบถามสวนท่ี 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ชวงคะแนน ความหมาย 
4.21 – 5.00 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก 
2.61 – 3.40 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับนอย 
1.00 – 1.80 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับนอยท่ีสุด 

 
ตารางท่ี 3.3 การแปลผลแบบสอบถามสวนท่ี 3 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรของขาราชการ 

ชวงคะแนน ความหมาย 
4.21 – 5.00 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก 
2.61 – 3.40 มีความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความผูกพันตอองคกรในระดับนอย 
1.00 – 1.80 มีความผูกพันตอองคกรในระดับนอยท่ีสุด 

 
 เกณฑการบอกขนาดของความสัมพันธของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

(Pearson product-moment correlation coefficient) โดยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาเขาใกล -1 หรือ 1 
แสดงถึงการมีความสัมพันธกันในระดับสูง แตหากมีคาเขาใกล 0 แสดงถึงการมีความสัมพันธกันใน
ระดับนอย หรือไมมีเลย สําหรับการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธใชเกณฑ ดังนี้ (Hinkle 1998, 
p.118) 
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ตารางท่ี 3.4 การแปลผลระดับความสัมพนัธของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพยีรสัน 
คา r ระดับความสัมพันธ 

0.90 – 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
0.70 – 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
0.50 – 0.70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
0.30 – 0.50 มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
0.00 – 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 

 
 
3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาวิจัยจะเก็บขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data Source) โดยใชแบบสอบถาม 
(Questionnaires) สํารวจความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง (ขาราชการชวงอายุ 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวง 
การคลัง ปงบประมาณ 2563) จํานวน 391 คน โดยมีข้ันตอนดําเนินการ ดังนี้ 

1. สรางแบบสอบถามออนไลนโดยใช Google Form และสงแบบสอบถามใหกลุม
ตัวอยางทาง Line Application และ Messenger 

2. ภายหลังจากกลุมตัวอยางไดตอบแบบสอบถามแลว ผูวิจัยจะทําการตรวจความสมบูรณ
และนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามมาจัดทํารหัส (Coding) โดยโปรแกรม Excel 
 
 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามภายหลังจากไดรับแบบสอบถามคืนจากขาราชการ
ท่ีมีชวงอายุ 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวงการคลัง ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

1. การประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตรตาม
ข้ันตอน ดังนี้ 

 ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถามหลังจากดําเนินการเก็บ
แบบสอบถามกลับมา 

 บันทึกขอมูลตามรูปแบบบันทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอร 
 ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 
 ประมวลผลขอมูลตามวัตถุประสงคของการศึกษาวจิัย 
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2. การวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค และสมมติฐานการวิจัย ดังนี ้
 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไป: ดําเนินการวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

statistics) คือ คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 การหาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน: ดําเนินการโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) คือ คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 

 การหาระดับความผูกพันตอองคการ: ดําเนินการโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistics) คือ คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

 การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (คุณภาพชีวิตในการทํางาน) กับตัวแปรตาม 
(ความผูกพันตอองคกร): โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05  

 การหาขนาดและทิศทางของความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน) กับตัวแปรตาม (ความผูกพันตอองคกร): โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษาวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ืองการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
เจเนอเรชั่น X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง ประจําปงบประมาณ 2563 ทั้งนี้ 
ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามสงกลับจํานวน 531 ชุด โดยเปนขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีตองการสํารวจ 
(ขาราชการที่มีชวงอายุ 31 – 50 ป) จํานวน 300 ชุด ซึ่งผูวิจัยไดนําขอมูลดังกลาวมาวิเคราะหตาม
วัตถุประสงคและสมมติฐานการวิจัยท่ีสามารถนําเสนอผลการวิจัยไดดังนี้ 

4.1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
4.2  ผลการทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามการวิจยั 
4.3  ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรช่ัน X (ชวงอายุ 

31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
4.4  ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรชั่น X (ชวงอายุ 31 – 

50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
4.5  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของขาราชการเจเนอเรช่ัน X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกดักระทรวงการคลัง 
4.6  ผลการวิเคราะหขนาดและทิศทางความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน

กับความผูกพันตององคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
 
 
4.1  ขอมลูปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

จากการสํารวจความคิดเห็นของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลัง
จํานวน 300 คน มีขอมูลปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ, ชวงอายุ, ระดับการศึกษา, อายุการปฏิบัติงาน, 
ระดับเงินเดือน, ตําแหนงงาน และสวนราชการท่ีสังกัด ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของขาราชการท่ีมีชวงอายุ 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
(n = 300) 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

อายุการปฏบิัตงิาน 
ต่ํากวา 5 ป 
5 – 10 ป 
11 – 15 ป 
16 – 20 ป 
21 – 25 ป 

ระดับเงินเดือน 
ต่ํากวา 15,000 บาท 
15,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 35,000 บาท 
มากกวา 35,000 บาท 

ตําแหนงงาน 
ตําแหนงประเภทบริหาร 
ตําแหนงประเภทอํานวยการ 
ตําแหนงประเภทวิชาการ 
ตําแหนงประเภททั่วไป 

 
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 ขอมูลท่ัวไปของขาราชการท่ีมีชวงอายุ 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวงการคลัง (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 

สวนราชการท่ีสังกัด 
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 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 

การคลัง จํานวน 300 ราย จําแนกตามเพศ เปนผูตอบแบบสอบถามเพศชาย จํานวน 117 ราย หรือคิดเปน
รอยละ 39.0 และเพศหญิงจํานวน 183 ราย หรือคิดเปนรอยละ 61.0 โดยผูตอบแบบสอบถาม จํานวน
มากท่ีสุดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 46.7 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท รอยละ 36.0 ระดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 9.0 และระดับการศึกษาปริญญาเอก รอยละ 8.3 ตามลําดับ ท้ังนี้ หากจําแนก
ตามอายุการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือ กลุมท่ีมีอายุ
การปฏิบัติงานระหวาง 11-15 ป รอยละ 41.7 รองลงมาคือ กลุมท่ีมีอายุการปฏิบัติงานระหวาง 5-10 ป 
รอยละ 22.7 กลุมอายุการปฏิบัติงานระหวาง 16-20 ป รอยละ 21.7 กลุมอายุการปฏิบัติงานระหวาง 
21-25 ป รอยละ 10.3 กลุมอายุการปฏิบัติงานตํ่ากวา 5 ป รอยละ 3.7 ตามลําดับ และหากจําแนกตามระดับ
เงินเดือนจะมีผูตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือ กลุมท่ีมีระดับเงินเดือน 30,001-35,000 บาท รอยละ 28.7 
รองลงมาคือ กลุมที่มีระดับเงินเดือน 25,001-30,000 บาท รอยละ 22.0 กลุมที่มีระดับเงินเดือน 
20,001-25,000 บาท รอยละ 19.3 กลุมท่ีมีระดับเงินเดือน มากกวา 35,000 บาท รอยละ 13.0 กลุมท่ีมี
ระดับเงินเดือน15,000-20,001 บาท รอยละ 10.7 และกลุมท่ีมีระดับเงินเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท รอยละ 
6.3 ตามลําดับ และถาหากจําแนกตามตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มากท่ีสุดคือ กลุมตําแหนงประเภทวิชาการรอยละ 54.0 รองลงมาคือ กลุมตําแหนงประเภทอํานวยการ 
รอยละ 23.0 กลุมประเภทตําแหนงท่ัวไปรอยละ 11.7 และกลุมตําแหนงประเภทบริหาร รอยละ11.3 
ตามลําดับ และหากจําแนกตามสวนราชการท่ีสังกัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามสังกัดกรมสรรพากร
มีสัดสวนขาราชการมากท่ีสุด รอยละ 64.3 รองลงมาคือ กรมบัญชีกลาง รอยละ 13.0 กรมธนารักษ 
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รอยละ 9.0 กรมสรรพสามิต รอยละ 6.7 กรมศุลกากร รอยละ 6.0 สํานักบริหารหน้ีสาธารณะ รอยละ 0.7 
และสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ รอยละ 0.3 ตามลําดับ 
 
 
4.2  การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามการวิจัย 
 
ตารางท่ี 4.2 คาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 

ปจจัยท่ีศึกษา จํานวน
ขอ 

คาสัมประสิทธ์ิ
อัลฟาครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha) 
1) ดานคาตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพอ 
2) ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
3) ดานการพฒันาความสามารถของบุคลากร 
4) ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
5) ดานการบูรณาการทางสังคม 
6) ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
7) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
8) ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
9) ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
10) ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ 
เพื่อประโยชนขององคกร 
11) ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

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 ผลการทดสอบความเชื่อม่ันของขอมูล (Reliability Test) โดยใช Cronbach’s 
Alpha ผลการทดสอบปรากฏวาปจจัยแตละดานของคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอ
องคกร มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha) มากกวา 0.7 ข้ึนไป ( > 0.7) 
สะทอนวาแบบสอบถามท่ีนํามาใชในการเก็บขอมูลลนี้มีความนาเช่ือถือสามารถนําไปใชทําการทดสอบ
สมมติฐานและทํากระบวนการตาง ๆ ในการวิจัยตอไปได 
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4.3  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัด

กระทรวงการคลัง 

คุณภาพชีวติในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การ 
แปรผล 

ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
- ทานรูสึกพึงพอใจกับคาตอบแทนท่ีไดรับในปจจบัุน  2.01 0.78 นอย 
- ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเทียบกับงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

1.51 0.50 นอยท่ีสุด 

- ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอกับการใชชีวิตในแตละเดือน 3.04 0.83 ปานกลาง 
- คาตอบแทนที่ทานไดรับมีเหลือสําหรับเกบ็ออม 1.50 0.50 นอยท่ีสุด 
- ทานรูสึกวาคาตอบแทนเหมาะสมแลวหากเทียบกับผูอ่ืนท่ี
ปฏิบัติงานคลายกัน 

2.46 1.11 นอย 

รวม 2.10 0.35 นอย 
ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
- องคกรของทานใสใจในเร่ืองความปลอดภยัและ 
ความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

4.02 0.85 มาก 

- ทานไดรับการสนับสนุนอุปกรณในการทํางานอยางเหมาะสม 3.99 0.84 มาก 
- องคกรของทานมีมาตรการปองกันอุบัติเหตุท่ีอาจจะเกดิข้ึน
ในขณะปฏิบัตงิาน 

3.25 1.41 ปานกลาง 

รวม 3.75 0.61 มาก 
ดานการพฒันาความสามารถของบุคลากร 
- ทานสามารถใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ีใน 
การปฏิบัติงาน 

3.42 1.11 มาก 

- งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทําใหทานพัฒนาตนเองอยูเสมอ 3.04 1.38 ปานกลาง 
- ทานสามารถเขาถึงขอมูลท่ีใชพัฒนาการทํางานไดอยางสะดวก 3.09 1.46 ปานกลาง 
- องคกรของทานสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
เชน การศึกษาดูงานการอบรมสัมมนา การศึกษาตอ เปนตน 

3.07 1.34 ปานกลาง 

รวม 3.15 0.65 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัด
กระทรวงการคลัง (ตอ) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การ 
แปรผล 

ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน    
- องคกรของทานระบุเง่ือนไขในการเล่ือนตําแหนงอยางชัดเจน 4.01 0.81 มาก 
- องคกรของทานเปดโอกาสในการเล่ือนตําแหนงกับบุคลากร
ทุกคนอยางเทาเทียม 

1.95 0.84 นอย 

- องคกรของทานมีการกําหนดตําแหนงงานอยางชัดเจน 3.01 1.41 ปานกลาง 
- ทานเช่ือวาทานสามารถกาวหนาตามสายงานไดในองคกรนี ้ 2.93 1.41 ปานกลาง 
- ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน
อยูเสมอ 

2.81 1.46 ปานกลาง 

รวม 2.94 0.54 ปานกลาง 
ดานการบูรณาการทางสังคม    
- ทานมีความสัมพันธท่ีดีกบัคนในองคกร 3.00 1.44 ปานกลาง 
- ทานสามารถปรึกษาปญหากบัเพื่อนรวมงานหรือหวัหนางานได 2.94 1.41 ปานกลาง 
- องคกรของทานมีกิจกรรมกระชับความสัมพันธของคนใน
องคกรอยูเสมอ 

2.98 1.45 ปานกลาง 

รวม 2.97 0.84 ปานกลาง 
ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบตัิงาน    
- หัวหนาของทานเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของ
ทานและคนอ่ืน ๆ อยูเสมอ 

2.48 1.07 นอย 

- ทานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการแกไข
ปญหาภายในองคกรได 

2.91 1.39 ปานกลาง 

- องคกรของทานมีกฎระเบียบท่ีเปนธรรมกับคนในองคกร 3.00 1.44 ปานกลาง 
- คนในองคกรของทานจะไมกาวกายเร่ืองสวนตัวของกันและกัน 3.33 1.40 ปานกลาง 

รวม 2.93 0.65 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัด
กระทรวงการคลัง (ตอ) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การ 
แปรผล 

ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืนๆ 
- ทานสามารถบริหารจัดการเวลาในการทํางาน 
และเวลาในชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม 

2.93 1.39 ปานกลาง 

- ทานมักจะทํางานเสร็จในเวลางานและ 
ไมทํางานนอกเวลางาน 

2.97 1.40 ปานกลาง 

- ทานไดรับวนัหยดุพักผอนอยางเหมาะสม 2.96 1.41 ปานกลาง 
- งานท่ีทานรับผิดชอบอยูไมสงผลกระทบรายแรงตอรางกาย
และจิตใจของทาน 

3.09 1.44 ปานกลาง 

รวม 2.98 0.69 ปานกลาง 
ดานความรับผิดชอบตอสังคม    
- ทานมักจะไดรับความรวมมือจากหนวยงานภายนอก 3.10 1.41 ปานกลาง 
- ผูท่ีเกี่ยวของหรือผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงานขององคกรทาน 

3.99 0.78 มาก 

- องคกรของทานมักใหความชวยเหลือหนวยงานอ่ืน หาก
ไดรับการรองขอ 

3.97 0.84 มาก 

- องคกรของทานมีสวนชวยพัฒนาสังคม 
และเศรษฐกิจของประเทศ 

4.06 0.77 มาก 

รวม 3.78 0.47 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.3 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัด
กระทรวงการคลัง พบวา ขาราชการดังกลาวมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ท้ัง 8 ดาน ดังนี้ 1) ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยูในระดับนอย (X = 2.10, S.D. = 0.35) 
2) ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพอยูในระดับมาก (X = 3.75, S.D. = 0.61) 
3) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง (X = 3.15, S.D. = 0.65) 4) ดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงานอยูในระดับปานกลาง (X = 2.94, S.D. = 0.54) 5) ดานการบูรณาการ
ทางสังคมอยูในระดับปานกลาง (X = 2.94, S.D. = 0.84) 6) ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน



67 

อยูในระดับปานกลาง (X = 2.93, S.D. = 0.65) 7) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
ดานอ่ืน ๆ อยูในระดับปานกลาง (X = 2.98, S.D. = 0.69) และ 8) ดานความรับผิดชอบตอสังคมอยู
ในระดับมาก (X = 3.78, S.D. = 0.47) ท้ังนี้ มีปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัยและ
ไมเปนอันตรายตอสุขภาพมี X = 3.75 มากที่สุด และปจจัยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมี 
X = 2.10 นอยท่ีสุด 
 
 
4.4  ความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 

การคลัง 

ความผูกพนัตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การ 

แปรผล 
ดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
- ทานยดึคานยิมขององคกรมาใชเปนแนวทางในการทํางาน
ของทาน 

3.49 1.289 มาก 

- ทานมักจะกลาวถึงขอดีขององคกรใหกับบุคคลภายนอก
ฟงอยูเสมอ 

3.41 1.203 มาก 

- ทานจะแกไขขอมูลท่ีเส่ือมเสียทันทีหากมบุีคคลภายนอก
กลาวถึงองคกรของทานในทางเส่ือมเสีย 

3.38 1.225 ปานกลาง 

- ทานยนิดีท่ีจะบอกกับผูอ่ืนวาทานทํางานในองคกรนี ้ 3.33 1.225 ปานกลาง 
รวม 3.40 0.982 ปานกลาง 

ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 
- เม่ือทานไดรับมอบหมายงาน ทานจะใชความรูความสามารถ
อยางเต็มท่ีเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

3.48 1.21 มาก 

- ทานทุมเทความรูความสามารถและเสียสละประโยชน
สวนตนเพื่อจะดําเนินงานใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ 

3.36 1.21 ปานกลาง 

- ทานสามารถเสียสละเวลาสวนตัวเพื่อจะทํางานใหเสร็จ
ตามกําหนดได 

3.52 1.21 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวง 
การคลัง (ตอ) 

ความผูกพนัตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การ 

แปรผล 
- ทานยนิดีท่ีจะชวยทํางานสวนอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานใน
ความรับผิดชอบของทาน 

3.36 1.26 ปานกลาง 

- ทานมักจะปรับปรุงวิธีการทํางานอยูเสมอ เพื่อใหงานมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

3.42 1.18 มาก 

รวม 3.43 0.91 มาก 
ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
- การทํางานในองคกรนี้เปนส่ิงท่ีทานภูมิใจ 3.40 1.22 ปานกลาง 
- ทานจะปฏิบัติงานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณอายุราชการ 3.32 1.26 ปานกลาง 
- หากทานไดรับขอเสนอจากองคกรอ่ืนทานก็ไมคิดท่ีจะ
ลาออกจากองคกร 

3.38 1.21 ปานกลาง 

- ทานรูสึกวาองคกรนี้เปรียบเสมือนบานหลังท่ีสองของทาน 3.37 1.19 ปานกลาง 
รวม 3.37 0.93 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.4 ระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัด

กระทรวงการคลัง พบวา ขาราชการดังกลาวมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 
ดาน ดังนี้ 1) ดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยูในระดับปานกลาง 
(X = 3.40, S.D. = 0.98) 2) ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน 
ขององคกรอยูในระดับมาก (X = 3.43, S.D. = 0.91) 3) ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกของ
องคกรตอไปอยูในระดับปานกลาง (X = 3.37, S.D. = 0.93) ท้ังนี้ มีปจจัยดานความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรมี X = 3.40 มากที่สุด และปจจัย
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรมี X = 3.37นอยท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับปจจัยความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง พบวา ปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน มีความสัมพันธกับปจจัยความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 ดาน โดย 
1) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธทางบวกกับ
ปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร/ ดาน
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความตองการ
ท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับตํ่ามาก (r = 0.191, 0.213, 0.172 ตามลําดับ) 2) ปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีความสัมพันธ
ทางบวกกับปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร/ 
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร และดาน
ความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับต่ํามาก (r = 0.218, 0.181, 0.179 ตามลําดับ) 
3) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีความสัมพันธทางบวก
กับปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร/ 
ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรและดาน
ความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับตํ่า (r = 0.318, 0.338, 0.327 ตามลําดับ) 
4)ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานมีความสัมพันธทางบวก
กับปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร/ 
ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และดาน
ความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับต่ํามาก (r = 0.196, 0.228, 0.238 ตามลําดับ) 
5) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับปจจัย
ความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร / ดานความเต็มใจ
ท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และดานความตองการที่จะคงอยู
เปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับต่ํามาก (r = 0.244, 0.277, 0.299 ตามลําดับ) 6) ปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับปจจัยความผูกพัน
ตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร / ดานความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และดานความตองการท่ีจะคงอยูเปน
สมาชิกขององคกรตอไปในระดับตํ่า (r = 0.350, 0.318, 0.309 ตามลําดับ) 7) ปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  มีความสัมพันธทางบวกกับปจจัย
ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร / ดานความเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และดานความตองการที่จะคงอยู



71 

 

เปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับตํ่ามาก (r = 0.263, 0.259, 0.279 ตามลําดับ) 8) ปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ดานความรับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับปจจัยความผูกพันตอองคกร 
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร และดาน
ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปในระดับตํ่ามาก (r = 0.161, 0.177 ตามลําดับ) 
 
 
4.6  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ระหวางคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 
 

4.6.1 การวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ระหวางคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันดาน
ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอไมสงผลตอ
ความผูกพันของของพนักงานดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสงผลตอความผูกพัน
ของพนักงานดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายคานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 3 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และการใช
ขีดความสามารถไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายคานิยมของ
องคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และ การใชขีด
ความสามารถสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายคานิยมขององคกร 
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สมมติฐานที่ 4 ความกาวหนา และมั่นคงในงาน สงผลทางบวกตอความผูกพันดาน
ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเช่ือมั่นและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 5 การบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมไมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 6 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไมสงผล
ทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผล
ทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน  ๆ
ไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ  
สงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

สมมติฐานท่ี 8 ความรับผิดชอบตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพัน ดานความเชื่อม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) -5.987 0.653  -9.165 0.000** 
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.551 0.117 0.200 4.715 0.000** 
ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย
ตอสุขภาพ 

0.287 0.068 0.180 4.257 0.000** 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.473 0.063 0.318 7.463 0.000** 
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 0.428 0.077 0.237 5.565 0.000** 
ดานการบูรณาการทางสังคม 0.286 0.050 0.245 5.749 0.000** 
ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 0.489 0.064 0.326 7.670 0.000** 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
ดานอื่น ๆ 

0.395 0.059 0.281 6.634 0.000** 

ดานความรับผิดชอบตอสังคม 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 การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน (8 ดาน) มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย 
คานิยมขององคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท้ัง 7 ดาน (คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ/สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพ/การพัฒนาความสามารถของบุคลากร/ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน/
การบูรณาการทางสังคม/ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน/ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
และชีวิตดานอ่ืน ๆ) มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยม
ขององคกรท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และ ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร ของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัด
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กระทรวงการคลัง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination: R square) เทากับ 
0.483 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 48.30 โดยปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 4.715, p = 0.000) มีขนาด
อิทธิพล 0.200 ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t = 4.257, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.180 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (t = 7.463, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.318ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 5.565, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.237 ดานการบูรณาการทางสังคมมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (t = 5.749, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.245 ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 7.670, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.326 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
และชีวิตดานอ่ืน ๆ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยม
ขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 6.634, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.281 ดานความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 2.819, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.120  

จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธถดถอยพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรของ
ขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง ท้ังนี้ สามารถเขียนเปนสมการถดถอยพหุคูณไดดังนี้ 
 

Y1 = 1 x1 + 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 = ความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานยิมของ

องคกร 
β1 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  



75 

 

β2 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพ  

β3 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
β4 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน  
β5 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการบูรณาการทางสังคม  
β6 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
β7 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
β8 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความรับผิดชอบตอสังคม 
x1 = ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
x2  = ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
x3  = ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
x4  = ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
x5  = ดานการบูรณาการทางสังคม 
x6  = ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน 
x7  = ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
x8  = ดานความรับผิดชอบตอสังคม 

 
4.6.2 การวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ระหวางคุณภาพชีวิต

ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันดาน
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอไมสงผลตอ
ความผูกพันของของพนักงานดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสงผลตอความผูกพัน
ของพนักงานดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 
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สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคกร 

สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และ การใช
ขีดความสามารถไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และ การใชขีด
ความสามารถสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 4 ความกาวหนา และม่ันคงในงาน สงผลทางบวกตอความผูกพันดาน
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 5 การบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจ
ท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมไมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพนั
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 
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สมมติฐานท่ี 6 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไมสงผล
ทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ  
ไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ  
สงผลทางบวกตอความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

สมมติฐานท่ี 8 ความรับผิดชอบตอสังคม สงผลทางบวกตอความดานความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) -6.050 0.580  -10.438 0.000** 
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.570 0.104 0.222 5.493 0.000** 
ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย
ตอสุขภาพ 

0.204 0.060 0.138 3.402 0.001** 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.482 0.056 0.349 8.583 0.000** 
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 0.471 0.068 0.280 6.895 0.000** 
ดานการบูรณาการทางสังคม 0.312 0.044 0.289 7.087 0.000** 
ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 0.398 0.057 0.286 7.039 0.000** 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
ดานอื่น ๆ 

0.364 0.053 0.279 6.905 0.000** 

ดานความรับผิดชอบตอสังคม 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 การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน (8 ดาน) มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยาง
เต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกรของขาราชการเจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 
พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน (คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ/สภาพแวดลอม
ท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ/การพัฒนาความสามารถของบุคลากร/ความกาวหนาและ
ความม่ันคงในงาน/การบูรณาการทางสังคม/ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน/ความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ/ความรับผิดชอบตอสังคม) มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01  
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ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรของขาราชการ
เจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลัง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination: 
R square) เทากับ 0.529 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 52.90 โดย
ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกรอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (t = 5.493, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.222 ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและ
ไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 3.402, p = 0.000) มีขนาด
อิทธิพล 0.138 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (t=8.583, p=0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.349 ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน
ขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 6.895, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.280 ดานการบูรณาการ
ทางสังคมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
ขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 7.039, p = 0.000) มีขนาด
อิทธิพล 0.286 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 6.905, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.279 ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 4.800, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.195 

จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธถดถอยพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร ของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง ท้ังนี้ สามารถเขียน
เปนสมการถดถอยพหุคูณไดดังนี้  
 

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 = ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ

เพื่อประโยชนขององคกร 
β1 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
β2 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ

สุขภาพ  
β3 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
β4 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน  
β5 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการบูรณาการทางสังคม  
β6 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
β7 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  
β8 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความรับผิดชอบตอสังคม 
x1 = ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
x2 = ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
x3 = ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
x4 = ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
x5 = ดานการบูรณาการทางสังคม 
x6 = ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน 
x7 = ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
x8 = ดานความรับผิดชอบตอสังคม 

 
4.6.3 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ระหวาง

คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกของ
องคกรตอไป 

สมมติฐานที่ 1 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอไมสงผลตอ
ความผูกพันของของพนักงานดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสงผลตอความผูกพัน
ของพนักงานดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และ การใชขีด
ความสามารถไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และ การใชขีด
ความสามารถสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 4 ความกาวหนา และมั่นคงในงาน สงผลทางบวกตอความผูกพันดาน
ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและมั่นคงในงานสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 5 การบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการ
ท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมไมสงผลทางบวกตอความผูกพัน 
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพนั
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 6 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไมสงผล
ทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผล
ทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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สมมติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ 
ไมสงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดาน
อ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 8 ความรับผิดชอบตอสังคม สงผลทางบวกตอความดานความตองการที่
จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล

ตอความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) -6.392 0.589  -10.857 0.000** 
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.477 0.105 0.182 4.527 0.000** 
ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย
ตอสุขภาพ 

0.208 0.061 0.137 3.419 0.001** 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.481 0.057 0.339 8.419 0.000** 
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 0.504 0.069 0.293 7.268 0.000** 
ดานการบูรณาการทางสังคม 0.345 0.045 0.311 7.696 0.000** 
ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 0.395 0.057 0.277 6.873 0.000** 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
ดานอื่น ๆ 

0.397 0.054 0.297 7.398 0.000** 

ดานความรับผิดชอบตอสังคม 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 การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน (8 ดาน) มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกของ
องคกรตอไปของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท้ัง 8 ดาน (คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ/สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตราย
ตอสุขภาพ/การพัฒนาความสามารถของบุคลากร/ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน/การบูรณาการ
ทางสังคม/ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน/ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดาน
อ่ืน ๆ /ความรับผิดชอบตอสังคม) มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความตองการท่ีจะคงอยู
เปนสมาชิกขององคกรตอไปท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร
ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป ของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัด
กระทรวงการคลัง โดยมีคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient of Determination: R square) 
เทากับ 0.536 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 53.60 โดยปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 4.527, p = 0.000) 
มีขนาดอิทธิพล 0.182 ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t = 3.419, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.138 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t = 8.419, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.339 ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ (t = 7.268, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.293 ดานการบูรณาการทางสังคมมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t = 7.696, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.311 ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(t = 6.873, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.277 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (t = 7.398, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.297 ดานความรับผิดชอบตอสังคมมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (t = 5.360, p = 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.217 จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธถดถอยพหุคูณ
ของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรดานความตองการท่ีจะคงอยู
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เปนสมาชิกขององคกรตอไปของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง ท้ังนี้ สามารถ
เขียนเปนสมการถดถอยพหุคูณไดดังนี้  
 

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 = ความผูกพันตอองคกรดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
β1 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
β2 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  
β3 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
β4 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
β5 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานการบูรณาการทางสังคม  
β6 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน 
β7 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความสมดลุระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
β8 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยดานความรับผิดชอบตอสังคม 
x1 = ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
x2 = ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
x3 = ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
x4 = ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
x5 = ดานการบูรณาการทางสังคม 
x6 = ดานระเบียบขอบังคับเกีย่วกับการปฏิบัติงาน 
x7 = ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
x8 = ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยพหุคูณสามารถสรุปไดวา ปจจัย

คุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 ดาน ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton, 1975) มีอิทธิพลตอปจจัย
ความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน ตามแนวคิดของสเตียร (Steers, 1974) โดยปจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท้ัง 8 ดานสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหปจจัยความผูกพันตอองคกร (ดาน
ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป) ไดมากท่ีสุด รอยละ 53.60 รองลงมา คือ (ดาน
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร) รอยละ 52.90 และ 
(ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร) รอยละ 48.30 ตามลําดับ 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง “การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคกร
ของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง” มีวัตถุประสงคในการศึกษาเพื่อทราบระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคกร และเพ่ือทราบความสัมพันธเชิงบวกระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 
การคลัง โดยใชแบบสอบถามออนไลนในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 300 ราย เพื่อมา
วิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค โดยสามารถสรุปผลการศึกษาไดดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลังขาราชการ
ท่ีมีชวงวัย 31 – 50 ป ในสังกัดกระทรวงการคลังที่รวมตอบแบบสอบถามมีจํานวนท้ังส้ิน 300 ราย 
โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 183 ราย หรือคิดเปนรอยละ 61 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากท่ีสุดจํานวน 140 ราย หรือคิดเปนรอยละ 46.70 มีอายุงาน 11 – 15 ป จํานวน 125 ราย 
หรือคิดเปนรอยละ 41.70 มีรายไดตอเดือน 30,0001 – 35,000 บาท จํานวน 104 ราย หรือคิดเปนรอยละ 
26.30 มีตําแหนงงานวิชาการจํานวน 162 ราย หรือคิดเปนรอยละ 54.00  และสังกัดกรมสรรพากรจํานวน 
193 ราย หรือคิดเปนรอยละ 64.30  

2. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 
การคลัง จากการสํารวจระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในกระทรวงการคลัง 
พบวา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 
3.07 และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.21 โดยมีปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความคิดเห็น
อยูในระดับมาก 2 ดาน คือ 1) ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ และดาน
ความรับผิดชอบตอสังคม, ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 5 
ดาน คือ 1) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 2) ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
3) ดานการบูรณาการทางสังคม 4) ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน และ 5) ดานความสมดุล
ระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และมีปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความคิดเห็นอยู
ในระดับนอย 1 ดาน คือ ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ อยางไรก็ตามปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด 
คือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 คาสวน
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เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 และปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ปจจัยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอมีคาเฉล่ียเทากับ 2.10 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.35 ดังตารางท่ี 5.1 
 
ตารางท่ี 5.1 สรุประดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวง 

การคลัง 

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
มาก ปานกลาง นอย 

1. ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ 

   
X = 2.10, S.D. = 0.35 

2. ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย
และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

 
X = 3.75, S.D. = 0.61 

  

3. ดานการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร 

  
X = 3.15, S.D. = 0.65 

 

4. ดานความกาวหนาและความมั่นคง
ในงาน 

  
X = 2.94, S.D. = 0.54 

 

5. ดานการบูรณาการทางสังคม   
X = 2.97, S.D. = 0.84 

 

6. ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับ 
การปฏิบัติงาน 

  
X = 2.93, S.D. = 0.65 

 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิต 
การทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ 

  
X = 2.98, S.D. = 0.69 

 

8. ดานความรับผิดชอบตอสังคม  
X = 3.78, S.D. = 0.47 

  

รวม   
X = 3.07, S.D. = 0.21 

 

 
3. ระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการ Generation X (ชวงอายุ 31 – 50 ป) 

ในสังกัดกระทรวงการคลังจากการสํารวจระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรชั่น X 
(ชวงอายุ 31 – 50 ป) ในสังกัดกระทรวงการคลัง พบวา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร
อยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.40 และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.94 โดยมี
ปจจัยความผูกพันตอองคกรท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 1 ปจจัย คือ 1) ดานความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และ ปจจัยความผูกพันตอองคกรท่ีมี
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 2 ปจจัย คือ 1) ดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยม
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ขององคกร และ 2) ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป อยางไรก็ตาม ปจจัยท่ี
มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนของ
องคกร โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.43 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.91 ปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.37 คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.93 ดังตารางท่ี 5.2 
 
ตารางท่ี 5.2 สรุประดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง 

ปจจัยความผูกพันตอองคกร ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
มาก ปานกลาง นอย 

1. ดานความเช่ือมั่นและยอมรับใน
เปาหมาย คานิยมขององคกร 

  
X = 3.40, S.D. = 0.98  

2. ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน
ขององคกร 

 
X = 3.43, S.D. = 0.91   

3. ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปน
สมาชิกขององคกรตอไป   

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 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ี
ปลอดภัยสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 24 สมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 4คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและ
ความม่ันคงในงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 5 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับ
ในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 6 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 7 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 8 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความรับผิดชอบตอ
สังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและ
ยอมรับในเปาหมาย คานยิมขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.005** 

สมมติฐานท่ี 9 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพยีงพอสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจ
ท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 10 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ี
ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 11 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจ
ท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.001** 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 24 สมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 

สมมติฐานท่ี 12 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาและ
ความม่ันคงในงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 13 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ี
จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 14 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 15 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดลุระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 16 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความรับผิดชอบ
ตอสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจ
ท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 17 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพยีงพอสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู
เปนสมาชิกกบัองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 18 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ี
ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 19 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู
เปนสมาชิกกบัองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.001** 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 24 สมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 

สมมติฐานท่ี 20 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาและ
ความม่ันคงในงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
การคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 21 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปน
สมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 22 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานระเบียบขอบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 23 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดลุระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

สมมติฐานท่ี 24 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความรับผิดชอบ
ตอสังคมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู
เปนสมาชิกกบัองคกรตอไป 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

P = 
0.000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01, * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 5.3 ผลทดสอบสมมติฐานการวิจัย 24 สมมติฐาน สามารถสรุปไดวา ปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 ดาน สงผลทางบวกตอปจจัยความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
เจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง กลาวคือ หากขาราชการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานเพ่ิมข้ึน 
ยอมสงผลใหขาราชการมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมข้ึนดวย ท้ังนี้ คุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน 
มีอิทธิพลตอความผูกพันดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไปมากท่ีสุด อยางไรก็ตาม หากขาราชการ
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานลดลง ก็ยอมทําใหความผูกพันตอองคกรลดลงเชนเดียวกัน 
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5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรักษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการ

เจเนอเรช่ัน X ในสังกัดกระทรวงการคลัง พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสามารถสรุปและเชื่อมโยงกับแนวคิด 
ทฤษฎี และผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่ออธิบายสมมติฐานและวัตุประสงคการวิจัยไดดังนี้ 

จากการศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดานสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกรของขาราชการเจเนอเรช่ัน X 
ในสังกัดกระทรวงการคลัง กลาวคือ การท่ีขาราชการมีความเห็นวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยูในระดับต่ํา เนื่องจากระบบคาตอบแทน (Compensation) 
ของขาราชการพลเรือนมีการกําหนดอัตราเงินเดือนสําหรับคุณวุฒิท่ี ก.พ. รับรอง (สํานักงาน ก.พ., 2559) 
โดยถือหลักเกณฑท่ีใชโดยท่ัวไป ซ่ึงมีฐานเงินเดือนข้ันตนในระดับปริญญาตรีและปริญญาโทตํ่ากวา
ภาคเอกชนท่ีมีตําแหนงงานลักษณะคลายกัน อีกท้ัง ระบบคาตอบแทนของขาราชการมิไดกําหนดใหมี
เงินพิเศษ (เงินโบนัสประจําป) เชนเดียวกับเอกชน แตไดกําหนดสวัสดิการสําหรับขาราชการและ
ครอบครัวท่ีแตกตางจากเอกชน เชน คารักษาพยาบาลของตนเอง คูครอง บุตรและพอแม, คาเลาเรียน
บุตร เปนตน ซ่ึงมิไดระบุรวมกับเงินประจําเดือน จึงทําใหคาตอบแทนท่ีขาราชการไดรับในแตละเดือน
ต่ํากวางานลักษณะเดียวกันในภาคเอกชน อยางไรก็ตาม จากสภาพเศรษฐกิจท่ีเติบโตและสงผลใหคา
ครองชีพในปจจุบันสูงขึ้น ทําใหขาราชการมีความเห็นวาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยูในระดับนอยท่ีสุดใน 8 ดาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ (2554) ท่ีไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอ
องคกรของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่พบวา ขาราชการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานคาตอบแทนตํ่าท่ีสุด  

ท้ังนี้ จากการศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานยังพบวา ขาราชการมีความเห็นวา 
สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (X = 3.75, S.D. = 0.61) และดาน
ความรับผิดชอบตอสังคม (X = 3.78, S.D. = 0.47) อยูในระดับมาก ซ่ึงยอมสงผลใหเกิดความผูกพัน
ตอองคกรในระดับมากเชนเดียวกัน กลาวคือ หนวยงานราชการเปนองคกรท่ีอยูภายใตพระราชบัญญัติ
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน พ.ศ. 2554 ท่ีกําหนดใหสวนราชการ
ตองบริหารจัดการตามมาตรฐานดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
(มาตรฐานฯ) ดังนั้น สวนราชการตองจัดทําเปนแผนงาน งบประมาณ และรายงานผลการดําเนินงาน
ตามมาตรฐานฯ ใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของทราบ (พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน, 2554) จึงทําใหหนวยงานราชการมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ี
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ปลอดภัยในการทํางาน และจากภารกิจและบทบาทหนาท่ีของหนวยราชการในการใหบริการแกประชาชน
และสังคม (พระราชกฤษฎีกาบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี, 2564) จึงทําใหปจจัยดานสภาพแวดลอม
ในการทํางานและดานความรับผิดชอบตอสังคมสงผลตอความผูกพันของขาราชการ ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของอัจฉรา เนียมหอม (2551) ท่ีไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษาพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
ท่ีพนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูงยอมสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
ในระดับสูงดวย และสอดคลองกับผลการวิจัยของ อาฐิติกุล เจริญกุล (2552) ท่ีไดศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) เขตแจงวัฒนะ โดยพนักงานใหความสําคัญดานส่ิงแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย
มากท่ีสุด  

จากการศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางมี 
5 ดาน คือ 1) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 2) ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
3) ดานการบูรณาการทางสังคม 4) ดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และ 5) ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน  ๆโดยมีปจจัยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีคาเฉล่ีย
มากท่ีสุด (X = 3.15, S.D. = 0.65) และมีปจจัยดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีคาเฉล่ีย
ต่ําท่ีสุด (X = 2.93, S.D. = 0.65) ซ่ึงจากการศึกษาลักษณะของกลุมคนเจเนอเรช่ัน X ท่ีใหความสําคัญ
กับการพัฒนาตนเองและมุงม่ันตอการทํางาน อีกท้ังยังเปนชวงอายุท่ีกาวข้ึนมาเปนผูนําครอบครัวจึงทําให
กลุมคนเหลานี้มีความคาดหวังตอการทํางานสูง ท้ังในแงของการปฏิสัมพันธตอสังคม ความหยืดหยุน
ในการบริหารเวลา การพัฒนาความรูความสามารถเพื่อกาวเขาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน (รัชฎา อสินนธิสกุล 
และออยอุมา รุงเรือง, 2548) อยางไรก็ตาม ระบบราชการมีหลักเกณฑและเง่ือนไขในการเล่ือนตําแหนง
ท่ียังคงใชระยะเวลาในการทํางานเปนปจจัยสําคัญมากกวาผลการดําเนินงานในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง
ท่ีสูงข้ึน (สํานักงาน ก.พ., 2555) ซ่ึงเปนแนวปฏิบัติท่ีตางจากภาคเอกชน จึงทําใหระดับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานในดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการทํางานของขาราชการอยูในระดับปานกลางเทานั้น ซ่ึง
สอดคลองกับผลการวิจัยของ รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) ท่ีไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มี อายุ 
และระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารแตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีในองคการ
แตกตางกัน ปจจัยดานกระบวนการจัดการและคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกัน
ในระดับคอนปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีของพนักงานในองคการ 
และผลการวิจัยของมาริสา ชูกิตติพงษ (2550) ท่ีไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัทผลิตอุปกรณยานยนต พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยเฉพาะ
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ปจจัยดานโอกาสในพัฒนาตามขีดความสามารถ ความกาวหนาและความม่ันคงความสมดุลในชีวิต
การทํางานและชีวิตสวนตัว และความปลอดภัยของสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
ซ่ึงจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลางเชนเดียวกัน 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะผูบริหาร 

จากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานเพื่อรักษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
เจเนอเรชั่น X ในสังกัดกระทรวงการคลัง ประจําปงบประมาณ 2563 นั้น ผูวิจัยไดพิจารณาปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการสรางความผูกพันตอองคกร พบวา ปจจัยดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร และ ปจจัยดานระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
กับปจจัยความผูกพันตอองคกรของขาราชการมากท่ีสุด แตมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางเทานั้น 
ดังนั้น ผูบริหารควรพิจารณากําหนดนโยบายท่ีสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพและทักษะที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง เชน การใหทุนการศึกษาตอในสาขาวิชาท่ีสอดคลองการทํางาน, การจัด
ฝกอบรม, การศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ เปนตน และในสวนของระเบียบขอบังคับท่ีใชใน
การปฏิบัติงานควรมีการศึกษาทบทวนถึงความเหมาะสมและความสอดคลองตอภารกิจงานในปจจุบัน 
เพื่อความสะดวกและลดความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนไดในหลายรูปแบบ เชน ความเสี่ยงจากเทคโนโลยี, 
ความเส่ียงจากภัยพิบัติ, ความเส่ียงจากการกอการราย เปนตน ซ่ึงหากขาราชการไดรับการตอบสนอง
ตอความตองการดังกลาวแลว จะสงผลใหขาราชการมีความผูกพันตอองคกรเพิ่มขึ้น และจะทําให
ผลสัมฤทธ์ิของงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อยางไรก็ตาม ขาราชการยังมีความคิดเห็นตอ ปจจัย
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยูในระดับต่ํา ซ่ึงในการกําหนดคาตอบแทนจะตองพิจารณาถึง
ปจจัยตาง ๆ เชน มาตรฐานคาครองชีพ, คาของงาน, อัตราคาตอบแทนในตลาดแรงงาน, กฎหมาย, 
ความสามารถในการจาย เปนตน ดังนั้น ผูบริหารควรศึกษาทบทวนโครงสรางคาตอบแทนของขาราชการ
พลเรือนสามัญใหสอดคลองกับคาครองชีพของสังคม อยางไรก็ตาม ความเปนไปไดของการกําหนด
นโยบายนั้นข้ึนอยูกับระเบียบและขอบังคับท่ีสํานักงาน กพ. กําหนด  
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5.4  ขอจํากัดทางการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้สามารถเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางไดเพียง 300 คน ซ่ึงจากการคํานวณหา

ขนาดของกลุมตัวอยางตองเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 391 คน (Yamane, 1973) เนื่องจากมี
ขอจํากัดทางดานเวลาและ การปฏิสัมพันธกับกลุมตัวอยางเพื่อขอเก็บขอมูล เนื่องจากสถานการณ
การแพรระบาดโควิด (Covid - 19) 
 
 
5.5  ขอเสนอแนะทางการวิจัย 

1. การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ยังไมทราบถึงเหตุผลท่ีแทจริงของขาราชการท่ีสงผลใหขาราชการ
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
ดังนั้น หากมีการวิจัยในเชิงคุณภาพจะชวยใหผลการวิจัยดังกลาวสมบูรณข้ึนอีกท้ัง จะเปนประโยชน
ตอการบริหารจัดการภายในองคกรซ่ึงจะลดอัตราการลาออก และการโอนยายไดอยางเปนรูปธรรม
มากยิ่งข้ึน 

2. การศึกษาวิจัยในคร้ังถัดไป ควรพิจารณาถึงมุมมองในสวนของหัวหนางานและ
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนําความคิดเห็นเหลานั้นมาสรางแรงจูงใจใหกับขาราชการ เพ่ือใหการปฏิบัติงาน
นั้นสอดคลองกับความคาดหวังของผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะลดขอขัดแยงและสรางความเขาใจตอบทบาท
ภาระหนาท่ีไดตรงกันระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา 

3. การศึกษาวิจัยในครั้งถัดไป ควรพิจารณาถึงขาราชการที่มีชวงอายุต่ํากวา 30 ป 
เนื่องจากเปนกลุมคนรุนใหมท่ีจะเขามาทดแทนอัตรากําลัง ดังนั้น ผูบริหารควรทราบขอมูลท่ีจะนํามา
พัฒนาปรับปรุงการดูแลรักษาบุคลากรขององคกรตอไป  
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการรักษาความผูกพันตอองคการของขาราชการ 
แตละชวงวัยในสังกัดกระทรวงการคลัง 

 
คําชี้แจง  

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางานท่ีมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรของขาราชการแตละชวงวัยในสังกัดกระทรวงการคลัง โดยผลการศึกษาที่
ไดจะนํามาใชประกอบการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานใหเหมาะสมกับขาราชการ
แตละชวงวัย ซ่ึงคาดวาจะธํารงรักษาขาราชการท่ีมีความรูความสามารถใหคงอยูกับองคกรตอไปได 

2. กลุมของผูท่ีตอบแบบสอบถามคือ ขาราชการที่ปฏิบัติงานในสวนราชการสังกัด
กระทรวงการคลังประกอบดวย 7 หนวยงาน คือ 1) กรมสรรพากร 2) กรมธนารักษ3) กรมสรรพสามิต 
4) กรมศุลกากร 5) กรมบัญชีกลาง 6) สํานักงานบริหารหนี้สาธารณะ และ 7) สํานักงานคณะกรรมการ 
นโยบายรัฐวิสาหกิจ 

3. แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับดานความผูกพันตอองคกร 
การตอบแบบสอบถามชุดนี้ ขอมูลท่ีไดจะถูกเก็บไวเปนความลับและมุงนําไปใชประโยชน

ในการวิจัยเทานั้น ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมมีผลเสียตอทานแตประการใด จึงขอความกรุณาใหทาน
ตอบแบบสอบถามใหตรงกับสภาพความเปนจริงมากท่ีสุด 
 

------- ขอขอบพระคุณทานเปนอยางยิ่งท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม -------- 
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ตอนท่ี 1ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง (    ) ท่ีตรงกับขอมูลสวนบุคคลของทาน 
1. เพศ 

(  ) ชาย (  ) หญิง 
 
2. อายุ 

(  )  ชวงอายุ 51 - 60 ป (  ) ชวงอายุ 31- 50  ป (  ) ชวงอายุต่ํากวา 30 ป 
 
3. ระดับการศึกษา 

(  ) ต่ํากวาปริญญาตรี (  ) ปริญญาตรี (  ) ปริญญาโท (  ) ปริญญาเอก 
 
4. อายุงาน (ท่ีปฏิบัติงานอยูในสังกัดกระทรวงการคลัง) 

(  ) ต่ํากวา 5 ป (  ) 5 – 10 ป (  ) 11 – 15 ป 
(  ) 16 – 20 ป (  ) 21 – 25 ป (  ) มากกวา 25 ป 

5. ระดับเงินเดือน 
(  ) ต่ํากวา 15,000 บาท (  ) 15,000-20,000 บาท 
(  ) 20,001-25,000 บาท (  ) 25,001-30,000 บาท 
(  ) 30,001-35,000 บาท (  ) มากกวา 35,000 บาท 
 

6. ตําแหนงงาน 
(  ) ตําแหนงประเภทบริหาร (  ) ตําแหนงประเภทอํานวยการ 
(  ) ตําแหนงประเภทวิชาการ (  ) ตําแหนงประเภทท่ัวไป 

 
7. หนวยงานท่ีสังกัด 

(  ) กรมสรรพากร (  ) กรมศุลกากร  
(  ) กรมธนารักษ (  ) กรมบัญชีกลาง 
(  ) กรมสรรพสามิต  (  ) สํานักงานบริหารหนี้สาธารณะ  
(  ) สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
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ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (จํานวน 32 ขอ) 
คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทาน
มากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

ระดับ  5  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ  4  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับมาก 
ระดับ  3  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับปานกลาง 
ระดับ  2  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับนอย 
ระดับ  1  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
1) ทานรูสึกพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน       
2) ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อเทียบกับงานที่ไดรับมอบหมาย      
3) ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอกับการใชชีวิตในแตละเดือน      
4) คาตอบแทนที่ทานไดรับมีเหลือสําหรับเก็บออม      
5) ทานรูสึกวาคาตอบแทนเหมาะสมแลว หากเทียบกับผูอื่นที่ปฏิบัติงานคลายกัน      
2. ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
6) องคกรของทานใสใจในเรื่องความปลอดภัยและความสะดวกในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองคกร 
     

7) ทานไดรับการสนับสนุนอุปกรณในการทํางานอยางเหมาะสม      
8) องคกรของทานมีมาตรการปองกันอุบัติเหตุที่อาจจะเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน      
3. ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
9) ทานสามารถใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน      
10) งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทําใหทานพัฒนาตนเองอยูเสมอ      
11) ทานสามารถเขาถึงขอมูลที่ใชพัฒนาการทํางานไดอยางสะดวก      
12) องคกรของทานสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยูเสมอ เชน การศึกษาดูงาน 

การอบรมสัมมนา การศึกษาตอ เปนตน 
     

4. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
13) องคกรของทานระบุเง่ือนไขในการเลื่อนตําแหนงอยางชัดเจน      
14) องคกรของทานเปดโอกาสในการเลื่อนตําแหนงกับบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียม      
15) องคกรของทานมีการกําหนดตําแหนงงานอยางชัดเจน      
16) ทานเช่ือวาทานสามารถกาวหนาตามสายงานไดในองคกรน้ี      
17) ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานอยูเสมอ      
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

5. ดานการบูรณาการทางสังคม 
18) ทานมีความสัมพันธที่ดีกับคนในองคกร      
19) ทานสามารถปรึกษาปญหากับเพ่ือนรวมงานหรือหัวหนางานได      
20) องคกรของทานมีกิจกรรมกระชับความสัมพันธของคนในองคกรอยูเสมอ      
6. ดานระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
21) หัวหนาของทานเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของทานและคนอ่ืน ๆ อยูเสมอ      
22) ทานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการแกไขปญหาภายในองคกรได      
23) องคกรของทานมีกฎระเบียบที่เปนธรรมกับคนในองคกร      
24) คนในองคกรของทานจะไมกาวกายเรื่องสวนตัวของกันและกัน      
7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
25) ทานสามารถบริหารจัดการเวลาในการทํางานและเวลาในชีวิตสวนตัวไดอยาง

เหมาะสม 
     

26) ทานมักจะทํางานเสร็จในเวลางานและไมทํางานนอกเวลางาน      
27) ทานไดรับวันหยุดพักผอนอยางเหมาะสม      
28) งานท่ีทานรับผิดชอบอยูไมสงผลกระทบรายแรงตอรางกายและจิตใจของทาน      
8. ดานความรับผิดชอบตอสังคม 
29) ทานมักจะไดรับความรวมมือจากหนวยงานภายนอก      
30) ผูที่เก่ียวของหรือผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานขององคกรทาน      
31) องคกรของทานมักใหความชวยเหลือหนวยงานอื่น หากไดรับการรองขอ      
32) องคกรของทานมีสวนชวยพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ      
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ตอนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร (จํานวน 13 ขอ) 
คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับความคิดเหน็ในเร่ืองคุณลักษณะของทาน
มากท่ีสุดเพยีงขอเดียว 

ระดับ  5  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ  4  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับมาก 
ระดับ  3  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับปานกลาง 
ระดับ  2  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับนอย 
ระดับ  1  คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลักษณะของทานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

ความผูกพันตอองคกร ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคกร 
1) ทานยึดถือคานิยมขององคกรมาใชเปนแนวทางในการทํางานของทาน      
2) ทานมักจะกลาวถึงขอดีขององคกรใหกับบุคคลภายนอกฟงอยูเสมอ      
3) ทานจะแกไขขอมูลที่เสื่อมเสียทันที หากมีบุคคลภายนอกกลาวถึงองคกรของทาน

ในทางเสื่อมเสีย 
     

4) ทานยินดีที่จะบอกกับผูอื่นวาทานทํางานในองคกรน้ี      
2. ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 
5) เมื่อทานไดรับมอบหมายงาน ทานจะใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 

เพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จ 
     

6) ทานทุมเทความรูความสามารถและเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือจะดําเนินงาน
ใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ 

     

7) ทานสามารถเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือจะทํางานใหเสร็จตามกําหนดได      
8) ทานยินดีที่จะชวยทํางานสวนอื่นที่นอกเหนือจากงานในความรับผิดชอบของทาน      
9) ทานมักจะปรับปรุงวิธีการทํางานอยูเสมอ เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น      
3. ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
10) การทํางานในองคกรน้ีเปนสิ่งที่ทานภูมิใจ      
11) ทานจะปฏิบัติงานในองคกรน้ีจนกวาจะเกษียณอายุราชการ      
12) หากทานไดรับขอเสนอจากองคกรอื่น ทานก็ไมคิดที่จะลาออกจากองคกร      
13) ทานรูสึกวาองคกรน้ีเปรียบเสมือนบานหลังที่สองของทาน      

 




