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กิตตกิรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ส าเร็จลลุ่วงได้ด้วยความกรุณา และความช่วยเหลืออย่างดีย่ิงจาก  
ดร.ธีระ เตชะมณีสถิต อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีได้ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา ข้อคิดเห็น และ
แนวทางท่ีเป็นประโยชน์ในทุกขัน้ตอนของการศึกษาวิจัย รวมทัง้ให้ก าลงัใจตลอดมา ผู้ วิจัยรู้สึก
ซาบซึง้ในความกรุณาเป็นอย่างย่ิง ขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่างสงูมา ณ โอกาสนี ้

 
ขอกราบขอบพระคุณ รศ.ดร.ปฐม มณีโรจน์  ประธานสอบวิทยานิพนธ์  และ  

ผศ.ดร.ภาคภมูิ ฤกขะเมธ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาช่วยแก้ไขข้อบกพร่อง และกรุณาให้
ข้อแนะน าตา่งๆ ในการท าวิทยานิพนธ์ฉบบันี ้

 
ขอบกราบขอบพระคณุ ผู้บัญชาการหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา เจ้ากรมการสื่อสารทหาร 

ผู้ บัญชาการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล ผู้ บังคับกองพันระวังป้องกัน  และ
เจ้าหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้อง ท่ีกรุณาให้ความร่วมมือ และอ านวยความสะดวกเป็นอย่างดีย่ิงในการ
รวบรวมข้อมูล รวมทัง้ขอขอบคุณ นายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยทุกท่าน  
ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามด้วยดี   ขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีประจ าหลักสูตร 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตทุกท่าน ท่ีกรุณาอ านวยความสะดวก และประสานงานกับ
คณาจารย์ในการท าวิทยานิพนธ์ครัง้นี ้และขอขอบคุณกัลยาณมิตรทุกท่านท่ีคอยให้ก าลังใจ  
และให้ความช่วยเหลืออยู่เสมอ ท าให้การศกึษาครัง้นีส้ าเร็จลลุว่งด้วยดี 

 
ท้ายท่ีสดุ ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคณุพ่อ คณุแม่ และพ่ีน้อง ท่ีให้ความรัก ความห่วงใย 

และช่วยเหลือในทกุๆด้าน และขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์ทุกท่าน ท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทวิชา
ความรู้และคอยให้ค าปรึกษาทกุๆ ด้าน 

 
คุณค่าและประโยชน์ท่ีได้รับจากการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้ วิจัยขอมอบแด่บุพการี 

คณาจารย์ ผู้ประสิทธ์ิประสาทวิทยาการ และทกุท่านท่ีมีสว่นเก่ียวข้องกบัการศกึษาครัง้นี ้
 

 ร้อยตรี วินิจ   จิตสวา 
ผู้ วิจยั 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 
1.1 ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 
การเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีเกิดขึน้อย่างรวดเร็วในปัจจบุนั สร้างผลกระทบส าคญัตอ่การ

ด ารงอยู่ การเจริญเติบโต และการพฒันาขององค์การทัง้ภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งต้องปรับตวัให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ ดงันัน้องค์การจึงต้องมีการบริหารงานท่ีดี มีประสิทธิภาพ 
ทัง้ในด้านการวางแผน การด าเนินงาน และการจัดการทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 
ทรัพยากรในองค์ การ ท่ีมีความส าคัญมาก ท่ีสุด ในการบ ริหารคื อ  ทรัพยากรมนุษย์   
(human resource) หรือ คน (men) หมายถึง บุคลากรในองค์การ เข้ามาท างานให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ทรัพยากรมนุษย์มีส่วนส าคัญต่อความมีประสิทธิภาพ 
ความส าเร็จขององค์การ และความล้มเหลวขององค์การทัง้ทางตรงและทางอ้อม 

 
การบริหารทรัพยากรมนษุย์ (human resource management : HRM) เป็นปัจจยัหนึ่งท่ี

มีความส าคญัตอ่การบริหารองค์การ เพราะมนษุย์เป็นผู้จดัหาและใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ เช่น เงิน วสัด ุ
และยงัเป็นผู้บริหารองค์การด้วย ถ้าองค์การมีทรัพยากรมนษุย์ท่ีดี มีความสามารถ ท าให้ปัจจยัด้าน
อ่ืนๆ ดีขึน้ด้วย การบริหารทรัพยากรมนษุย์ มีวตัถปุระสงค์ดงันี ้

1) เพ่ือสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์ การ 
(recruitment and selection) 

2) เพ่ือใช้ทรัพยากรมนษุย์ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ (utilization) 
3) เพ่ือบ ารุงรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถให้อยู่กบัองค์การนานๆ (maintenance) 
4) เพ่ือพฒันาให้มีความรู้ความสามารถ (development) 
ในการบ ารุงรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองค์การมีความส าคญั เน่ืองจากในการสรรหาและ

คดัเลือก พฒันาให้บคุลากรมีความรู้นัน้ องค์การต้องเสียคา่ใช้จ่ายสงู เพ่ือให้ได้บคุลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถมาใช้งาน การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบคุลากรกบัองค์การนัน้ เป็นสิ่งหนึ่งท่ีจะ
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ช่วยรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การได้นาน ดงันัน้ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคญัในการสร้าง
ความผกูพันตอ่องค์การให้เกิดกับบุคลากร พิชิต เทพวรรณ์ (2554: 176) กล่าวว่า ความผกูพนัตอ่
องค์การมีความสมัพันธ์กับอตัราการออกจากงาน (turnover rate) ถ้าพนักงานมีความผกูพันต่อ
องค์การสงู อตัราการลาออกจากงานก็จะต ่า และความผกูพันต่อองค์การยังมีความสมัพันธ์กับ
อัตราการขาดงาน ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูง อัตราการขาดงานก็จะต ่า ดังนัน้
องค์การจึงควรให้ความส าคญักบัความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากร 

 
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่งท่ีเกิดขึน้จากทัศนคติของบุคคลใน

องค์การ การศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การจึงจ าเป็นต้องเข้าใจทศันคติ และพฤติกรรมของบคุคลใน
การท างาน ซึ่งประกอบขึน้มาจาก ปัจจัยส่วนบุคคล และสภาพแวดล้อมผสมผสานกัน กล่าวคือ 
บคุคลทกุคนตา่งมีพืน้ฐานสว่นตวัท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง การท่ีบคุคลมีความแตกตา่งกนั และ
เข้ามาท างานในเวลาและสถานท่ีเดียวกันในองค์การ ท าให้เกิดเง่ือนไขในหลายลักษณะ เช่น 
ลกัษณะของงาน ความส าคญัระหวา่งบุคคลในการท างาน เป็นต้น ความผกูพันตอ่องค์การจึงเป็น
ปัจจัยท่ีส าคญัท่ีจะท าให้งานขององค์การ บรรลวุตัถุประสงค์ได้ เน่ืองจากผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความ
ผกูพันต่อองค์การสงู จะเป็นผู้ ท่ียินดีอทิุศแรงกาย แรงใจ เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนให้ดีท่ีสดุ 
และดีกว่าผู้ ท่ีมีความผกูพันต่อองค์การน้อยหรือไม่มีเลย ดงันัน้ในการพัฒนาองค์การให้มีความ
เจริญก้าวหน้านัน้ ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นอย่างย่ิงท่ีจะพยายามทกุวิถีทางท่ีจะท าให้บคุลากรทกุ
คนมีความผกูพนัตอ่องค์การให้มากท่ีสดุเท่าท่ีจะมากได้ 

 
คณุภาพชีวิตการท างานหมายถึง วิธีการหรือใช้เทคโนโลยีในการท าให้สิ่งแวดล้อมในการ

ท างานเอือ้อ านวยให้ผลผลิตเพ่ิมขึน้ และบคุลากรทกุระดบัมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึน้ โดยจะมุง่
ผลลัพธ์ไปท่ีตัวผู้ปฏิบัติการมากกว่าการจัดการ (Kerce and Kewley, 1993: 190) องค์การท่ีมี
คณุภาพและประสิทธิภาพต้องเกิดจากบุคลากรทุกคน ทุกระดบัในองค์การ มีระดบัคณุภาพชีวิต
การท างานท่ีดี โดยเฉพาะองค์การท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาจะสามารถปรับเปลี่ยนตนเองให้
ประสบผลส าเร็จได้นัน้ ตวับ่งชีส้ าคญัคือ ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดีของบคุลากรในองค์การ 
(Meleis and Trangenstein, 1994) 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ระดบัการศึกษา สงักัด เป็นต้น ปัจจัยด้านอาย ุบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผกูพันต่อองค์การสงู
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กวา่บคุคลท่ีมีอายนุ้อย หรือย่ิงบคุคลท่ีมีอายมุากขึน้เท่าไหร่ ก็จะย่ิงมีความผกูพนัตอ่องค์การสงูขึน้  
และปัจจยัด้านระดบัการศกึษา บคุคลท่ีการศกึษาสงูจะมีความผกูพนัตอ่องค์การน้อยกวา่บคุคลท่ีมี
การศึกษาน้อย (Steers, 1977; Angle and Perry, 1981) จากการศึกษาของ เชลดอน (Sheldon, 
1971) พบว่า ย่ิงคนมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การนานเท่าใดก็ย่ิงมีความผูกพันต่อองค์การ
สูงขึน้ และให้เหตผุลว่าระยะเวลาปฏิบัติงานเปรียบเสมือนการลงทุนอย่างหนึ่ง ย่ิงมีระยะเวลา
ปฏิบตัิงานในองค์การมากขึน้ ก็จะเป็นการสัง่สมส่ิงจงูใจหรือรางวลัในการท างานมากขึน้ 
 
 กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นหน่วยงานในสงักัดกระทรวงกลาโหม มีหน้าท่ี ควบคมุ 
อ านวยการ สัง่การ และก ากบัดแูลการด าเนินงานของสว่นราชการในกองบญัชาการกองทพัไทยใน
การเตรียมก าลัง การป้องกันราชอาณาจักรและการด าเนินการเก่ียวกับการใช้ก าลังทหารตาม
อ านาจหน้าท่ีของกระทรวงกลาโหมให้เกิดประสิทธิภาพสงูสุด รับผิดชอบวางแผน พัฒนา และ
ด าเนินการเก่ียวกับระบบควบคมุบังคบับัญชากองทัพไทย ให้สามารถเช่ือมโยงและแลกเปลี่ยน
ข้อมลูระหว่างหน่วยงานต่างๆ ทัง้ในระดบัรัฐบาล กระทรวง และหน่วยงานในกระทรวงกลาโหม 
ตลอดจนแบ่งมอบความรับผิดชอบในการด าเนินการ ให้กับกองทัพและส่วนราชการท่ีเก่ียวข้อง  
โดยมีวิสัยทัศน์ คือ กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นกองบัญชาการร่วมในการป้องกันประเทศ 
ปกป้องสถาบันพระมหากษัตริย์ และควบคุมการปฏิบัติการของเหล่าทัพอย่างมีประสิทธิภาพ  
มีความทนัสมยั เป็นท่ีเช่ือมัน่ศรัทธาของประชาชนและมิตรประเทศ  
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ฉบับ พ.ศ. 2550 มาตรา 76 บัญญัติ ไ ว้ว่า 
คณะรัฐมนตรีต้องจดัท าแผนการบริหารราชการแผน่ดิน เพ่ือแสดงมาตรการและรายละเอียดของ
แนวทางในการปฏิบัติราชการในแต่ละปีของการบริหารราชการแผ่นดิน ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับ
แนวนโยบายพืน้ฐานแห่งรัฐ จากแผนบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2555 - 2558 ท่ีรัฐบาล  
น.ส.ย่ิงลกัษณ์ ชินวัตร ได้แถลงนโยบายต่อรัฐสภาเมื่อ 23 ส.ค.2554 เพ่ือให้การปฏิบัติราชการ
เป็นไปตามแผนบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล และเป็นไปตามบทบาทหน้าท่ีท่ีก าหนด 
กองบัญชาการกองทัพไทย ไ ด้จัดท าแผนปฏิบัติ ราชการกองบัญชาการกองทัพไทย  
พ.ศ.2555 – 2558 เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบตัิราชการของส่วนราชการในกองบัญชาการ
กองทัพไทย โดยก าหนดวิสัยทัศน์ให้ กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นองค์การชัน้น า ในการ
อ านวยการปฏิบตัิการร่วมของกองทพัไทย และมุ่งสู่ความเป็นเลิศในอาเซียน โดยก าหนดประเดน็
ยทุธศาสตร์ไว้ 4 ประเดน็ ดงันี ้
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1) ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การพิทกัษ์รักษา และเทิดทนูสถาบนัพระมหากษัตริย์ 
 2) ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การอ านวยการการปฏิบตัิการร่วมในการป้องกนัประเทศ 
 3) ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การอ านวยการร่วมในการผนึกก าลงัป้องกนัประเทศ 
 4) ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 การพัฒนาบทบาทน าในการเสริมสร้างความร่วมมือด้าน
ความมัน่คงกบัตา่งประเทศ 
 เพ่ือสนองตอบต่อประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี กองบัญชาการ 
กองทพัไทย พ.ศ.2555 – 2558 กรมก าลงัพลทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ได้จดัท าแผนปฏิบัติ
ราชการด้านก าลังพล กองบัญชาการกองทัพไทย โดยน าหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
(human resource management) มาปรับใช้ให้เข้ากับวงรอบงานก าลังพล เพ่ือให้เกิดพัฒนา 
ก าลงัพลและการบริหารก าลงัพล  รวมทัง้ให้ก าลงัพลมีขีดความสามารถในการปฏิบตัิงานให้บรรลุ
ตามวิสยัทศัน์ และพนัธกิจของกองบญัชาการกองทพัไทย 

โดยก าหนดประเดน็ยทุธศาสตร์ไว้ 5 ประเดน็ ดงันี ้ 
 1) ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 1 ปลกูฝังก าลงัพลให้ยึดมัน่ในคา่นิยมหลกั การเป็นทหารอาชีพ 
จงรักภกัดี กล้าหาญ และท างานเป็นทีม ร่วมกนัทัง้กองทพัไทย 
 2) ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 สรรหา บรรจุ แต่งตัง้ ก าลังพลท่ีมีสมรรถนะเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง 
 3) ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 การพัฒนาก าลังพล และคุณภาพการศึกษาให้ได้ตาม 
ขีดสมรรถนะท่ีต้องการ และมุง่สูป่ระชาคมอาเซียน 
 4) ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 4 การสร้างแรงจงูใจ และความก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของก าลงัพล ให้มีประสิทธิภาพสงูขึน้อย่างตอ่เน่ือง 
 5) ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 5 พฒันาระบบการปลดถ่ายก าลงัพลตามลกัษณะงาน 
 จากประเด็นยทุธศาสตร์ด้านก าลงัพลทัง้ 5 ประเดน็ ในประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 4 ได้กล่าว
ว่าการสร้างแรงจูงใจ และความก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ 
ก าลังพลให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้อย่างต่อเน่ือง ประกอบด้วยเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 5 
เป้าประสงค์ ดงันี ้

1) การจดัท าแนวทางรับราชการของกองบญัชาการกองทพัไทย 
2) พฒันาระบบการบริหารผลการปฏิบตัิราชการให้สอดรับกบัสิ่งจงูใจ 
3) พฒันาระบบคา่ตอบแทนให้สอดรับกบัระบบจ าแนกต าแหน่ง 
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4) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลได้รับการปรับปรุงให้ตอบสนองความต้องการได้
ทนัเวลาและถกูต้อง 

5) ก าลงัพลมีความพึงพอใจจากสวสัดิการท่ีได้รับ 
ประเด็นยทุธศาสตร์ดงักลา่วจะเน้นสร้างแรงจงูใจในการท างาน (work motivation) และ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (career path) เพ่ือจูงใจก าลงัพลอยู่กบัองค์การต่อไป แก้ปัญหาการ
ตัง้ใจลาออกจากงานเพ่ือไปท างานท่ีองค์การแห่งใหม่หรือเปลี่ยนสายอาชีพ ท าให้หน่วยงาน
สูญเสียงบประมาณตัง้แต่การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และการสวัสดิการต่างๆ  
และต้องเสียคา่ใช้จ่ายในการสรรหาคนใหมเ่ข้ามาทดแทน 

 
กองทัพไทย ประกอบด้วยทหารประจ าการ 2 ประเภท คือ นายทหารสญัญาบัตรและ

นายทหารประทวน นายทหารประทวนเป็นก าลงัหลกัส าคญัในการป้องกนัประเทศของกองทัพไทย 
เปรียบเสมือนกระดกูสนัหลงัของกองทัพไทย กล่าวคือนายทหารประทวนนัน้เป็นบุคลากรระดับ
ปฏิบัติงาน เป็นบุคลากรหลกัในการปฏิบตัิการทางทหารในระดบัยทุธวิธี ก ากับดูแล บังคบับญัชา
หน่วยทหารท่ีมีขนาดเล็กท่ีสุดในกองทัพ คือระดับหมู่  มีระดับชัน้ยศตัง้แต่ สิบตรี จ่าตรี  
จ่าอากาศตรี จนถึง จ่าสิบเอก พันจ่าเอก พันจ่าอากาศเอก ดงันัน้ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงูจึงควรให้
ความส าคญักบันายทหารประทวน ตัง้แต่การสรรหา คดัเลือก การฝึกอบรม เพ่ือให้มีทักษะในการ
ปฏิบัติงานท่ีดี มีความรู้ความสามารถตามหน้าท่ี และสิ่งท่ีส าคญัก็คือการสร้างความผกูพันต่อ
องค์การ เพ่ือให้นายทหารประทวนปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถตามเป้าหมายและ
วตัถปุระสงค์ของกองทพัไทย เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลเุป้าหมายของกองทพัไทย 

 
ด้วยเหตุผลดังกล่าวมาข้างต้น ผู้ วิจัยสนใจศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่าง  

ปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน กับความผูกพันต่อองค์การของนายทหารประทวน
กองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือแนวทางในการก าหนดวิธีการหรือเคร่ืองมือในการเสริมสร้าง
คณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อองค์การ รวมทัง้พฒันาระบบการบริหารด้านทรัพยากร
มนษุย์ของหน่วยงานตอ่ไป 
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1.2 ปัญหำน ำกำรวิจยั 
 
 ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน ของนายทหารประทวนสังกัด
กองบญัชาการกองทพัไทย อยู่ในระดบัใด และมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนัหรือไม ่อย่างไร 
  

1.3 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 
 1.3.1 เพ่ือศึกษาปัจจยัสว่นบุคคล คณุภาพชีวิตการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์การ
ของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
 1.3.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน  
กบัความผกูพนัตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
 1.3.3 เพ่ือหาตัวแปรท่ีสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การจากคุณภาพชีวิตการ
ท างานของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
  
1.4 นิยำมศัพท์ สัญลักษณ์ และอักษรย่อ 
 

กระทรวงกลำโหม (The Ministry of Defense) หมายถึง หน่วยงานของรัฐบาล ท า
หน้าท่ีในการจดัการและบริหารประเทศ สว่นราชการหนึ่งในราชการบริหารสว่นกลางในภาครัฐ ซึ่งมี
รัฐมนตรีวา่การกระทรวงกลาโหมเป็นหวัหน้า 

 
กองทัพไทย (The Royal Thai Armed Forces) หมายถึง ส่วนราชการขึน้ตรงต่อ

กระทรวงกลาโหม 
 
กอง บัญชำกำรกอง ทัพไทย  (The Royal Thai Armed Forces Headquarters) 

หมายถึง สว่นราชการขึน้ตรงตอ่ กองทพัไทย กระทรวงกลาโหม ซึ่งแปรสภาพมาจากกองบญัชาการ
ทหารสงูสดุ (Supreme Command Headquarter) 
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ข้ำรำชกำรทหำร  ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการทหาร พ.ศ.2521 มาตรา4 
บญัญัติไว้วา่ “ข้าราชการทหาร” หมายความวา่ ทหารประจ าการและข้าราชการกลาโหม พลเรือนท่ี
บรรจใุนต าแหน่งอตัราทหาร 

 
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน (quality of work life) หมายถึง ความรู้สึก หรือทัศนคติท่ี

ผู้ปฏิบัติงานท่ีรับรู้ได้ถึงคณุภาพของสภาพแวดล้อมของการท างานท่ีดี โดยแบ่งออกเป็น 8 ด้าน
ด้วยกันได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ด้านการ
พัฒนาศกัยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านโอกาสในการก้าวหน้า ด้านสงัคมสมัพันธ์ ด้านลกัษณะการ
บริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านความภมูิใจในองค์การ 

 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร (organizational commitment) หมายถึง ความรู้สึกทางด้าน

จิตใจและการแสดงพฤติกรรมของพนักงานต่อองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเองมีค่านิยมและ
เป้าหมายสอดคล้องกบัองค์การ และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกาย เสียสละเวลาเพ่ือการท างานให้กบั
องค์การ มีความมุ่งมัน่ด ารงการเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซึ่งแบบเป็น 3 ด้านคือ ด้านจิตใจ 
(affective commitment) ด้านการคงอยู่กบัองค์การ (continuance commitment) และด้านบรรทดัฐาน 
(normative commitment) 

 
นำยทหำรประทวน (non-commissioned officer) หมายถึง ข้าราชการทหารท่ีมีชัน้ยศ

ตัง้แต ่สิบตรี จ่าตรี จ่าอากาศตรี ไปจนถึง จ่าสิบเอก พนัจ่าเอก พนัจ่าอากาศเอก 
 
นำยทหำรสัญญำบัตร (commissioned officer) หมายถึง ข้าราชการทหารท่ีมีชัน้ยศ

ตัง้แตร้่อยตรี เรือตรี เรืออากาศตรี ไปจนถึง พลเอก พลเรือเอก พลอากาศเอก 
 
นำยทหำรประทวนสังกัดกองบัญชำกำรกองทัพไทย หมายถึง นายทหารประทวนท่ี

รับราชการอยู่ในหน่วยงานของกองบญัชาการกองทพัไทย 4 หน่วยงาน ดงันี ้
1) หน่วยบญัชาการทหารพฒันา   อกัษรย่อ  นทพ. 
2) กรมการสื่อสารทหาร    อกัษรย่อ  สส.ทหาร  
3) ศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล อกัษรย่อ  ศตก. 
4) กองพนัระวงัป้องกนั ส านกักองบญัชาการ อกัษรย่อ พนั.รวป. 
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รัฐธรรมนูญแห่งรำชอำณำจักรไทย พุทธศักรำช 2550 หมายถึง รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย  ฉบับท่ี 18 ซึ่งจัดร่างโดยสภาร่างรัฐธรรมนูญ (สสร.) พระบาทสมเด็จพระ
ปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ทรงลงพระปรมาภิไธย เมื่อวันท่ี 24 สิงหาคม พ.ศ.2550 โดยมี  
นายมีชยั ฤชพุนัธุ์ ประธานสภาพนิติบญัญัติแห่งชาติ (สนช.) เป็นผู้รับสนองพระบรมราชโองการ 

 
อำยุรำชกำร หมายถึง ระยะเวลาท่ีนายทหารประทวนได้รับการบรรจุแต่งตัง้เข้ารับ

ราชการในกระทรวงกลาโหม 
 

1.5 ขอบเขตของกำรวิจยั 
 
 1.5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
   การวิจยัครัง้นีมุ้ง่ศกึษาปัจจยัสว่นบคุคล คณุภาพชีวิตการท างาน และความผกูพนั
ต่อองค์การของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการกองทพัไทย โดยศึกษาข้อมลูจากเอกสาร
และงานวิจัย (documentary research) และท าการวิจัยเชิงประมาณ (quantitative research)  
ท าการรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม (questionnaire) รวบรวมข้อมลู 
 
 1.5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
   ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย เป็นข้าราชการทหารชัน้ประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย จ านวน 4 สว่นราชการ ดงันี ้
  1.5.2.1 หน่วยบญัชาการทหารพฒันาจ านวน 800 คน 
  1.5.2.2 กรมการสื่อสารทหารจ านวน 680 คน 
  1.5.2.3 ศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล จ านวน 60 คน 
  1.5.2.4 กองพนัระวงัป้องกนั ส านกักองบญัชาการ จ านวน 60 คน 
  รวมทัง้สิน้ 1,600 คน ท าการก าหนดขนาดประชากรของนายทหารชัน้ประทวน
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย โดยใช้สูตรในการก าหนดขนาดประชากรของ ทาโร่ ยามาเน่  
(Yamane, 1967) กลุ่มตัวอย่างมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 95% (ระดับความเช่ือมั่น .50 ซึ่งมีค่า
ความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 5 %) ซึ่งจะได้ขนาดตวัอย่างจ านวน 320 คน จ าแนกจ านวนและ
ประชากรและกลุม่ตวัอย่างตามสงักดัได้ดงัตารางท่ี 1.1 
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ตารางท่ี 1.1 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามสงักดั 
 

ล าดบั รายการ 
จ านวนประชากร 

(คน) 
จ านวนตวัอย่าง 

(คน) 
1 หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 800 160 
2 กรมการสื่อสารทหาร 680 136 
3 ศนูย์ปฏิบตักิารตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล 60 12 
4 กองพนัระวงัป้องกนั 60 12 
 รวม 1,600 320 

 
 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 1.6.1 ผลท่ีได้จากการวิจยัจะเป็นแนวทางให้กบัฝ่ายบคุคลในการเสริมสร้างความผกูพนั
ตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
 1.6.2 เพ่ือทราบถึงความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คณุภาพชีวิตการท างานกับ
ความผกูพนัตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
 1.6.3 เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับผู้ท่ีสนใจท่ีจะท าวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสว่น
บคุคล คณุภาพชีวิตการท างาน และความผกูพนัตอ่องคก์ารตอ่ไป 
 
 จากการศกึษาปัญหาของงานวิจยั ผู้ด าเนินการงานวิจยัได้น ามาก าหนดเป็นวตัถปุระสงค์ 
ขอบเขตงานวิจยั กรอบแนวความคิด และประโยชน์ท่ีคาดวา่จะได้รับจากการศกึษาการวิจยัในครัง้นี ้
สรุปได้ว่า งานวิจัยเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคล คณุภาพชีวิตการท างาน กับความ
ผกูพันตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย เป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจและ
เป็นประโยชน์อย่างมากตอ่การบริหารด้านทรัพยากรมนษุย์ของกองบญัชาการกองทพัไทย องค์การ
ต่างๆ และผู้ ท่ีสนใจ ดังนัน้ผู้ท าการวิจัยจึงท าการศึกษาถึง ตัวแบบ แนวความคิด และทฤษฎีท่ี
เก่ียวข้องจากนกัวิชาการ งานวิจยั แหลง่ความรู้ตา่งๆ ท่ีเก่ียวกบัเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การ ปัจจยั
สว่นบคุคลและคณุภาพชีวิตการท างาน เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการวางแผนการศกึษาในการวิจยั 
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บทที่ 2 
 

ทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง 
 
 การศึกษาเร่ืองความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คณุภาพชีวิตการท างาน กับความ
ผกูพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ วิจัยได้ศึกษาจากต ารา 
เอกสาร หนังสือ วารสาร บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง รวบรวมสรุปเป็นสาระส าคญัโดยน าเสนอ
เป็นล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้

2.1 ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 2.1.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การ 

 2.1.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 2.1.3 การวดัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 2.2 ปัจจยัสว่นบคุคล 

2.3 คณุภาพชีวิตการท างาน 
 2.3.1 ความหมายของคณุภาพชีวิตการท างาน 
 2.3.2 องค์ประกอบคณุภาพชีวิตการท างาน 
2.4 ข้อมลูเก่ียวกบันายทหารประทวน 
2.5 ข้อมลูเก่ียวกบักองบญัชาการกองทพัไทย 

 2.6 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
2.7 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 2.8 สมมติฐานการวิจยั 
2.9 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 2.9.1 การวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 2.9.2 งานวิจยัเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
 2.9.3 งานวิจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่ 
               องค์การ 
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2.1 ความผูกพนัต่อองค์การ 
 

การทบทวนวรรณกรรมในเร่ืองความผกูพันต่อองค์การ ผู้ วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเน้น
เร่ืองความหมาย ความส าคญั ตวัแบบและทฤษฎีท่ีวา่ด้วยความผกูพันต่อองค์การ โดยศึกษาค้นคว้า
จากเอกสาร ต ารา วารสาร บทความ และงานวิจัยต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับความผกูพันตอ่องค์การ ทัง้ใน
ประเทศและตา่งประเทศ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการวิจยั โดยแนวคิดเร่ืองความผกูพนัต่อองค์การนัน้มี
การศึกษาและพัฒนาเร่ือยๆ มา ทัง้ในสายวิชาการ (academic) และสายปฏิบัติ (practitioner)  
โดยสายปฏิบัติได้ถูกด าเนินการมาอย่างยาวนานโดยสถาบันหรือองค์การท่ีปรึกษาเอกชน 
ด้านบริหาร เช่น Gallup, Hewitt, ISR, IES, DD เป็นต้น สว่นการศึกษาในสายวิชาการเพ่ิงได้รับความ
สนใจในระยะหลงัๆ (นภดล ร่มโพธ์ิ, 2554 ; Albercht, 2010 อ้างถึงใน ศรัญยา แสงลิม้สุวรรณ 
และคณะ, 2556)  

จากการศึกษาพบว่ามีการใช้ค าศัพท์ในภาษาอังกฤษท่ีหลากหลาย เช่น ค าว่า 
organizational commitment, employee engagement หรือ work engagement และค าใน
ภาษาไทย พบว่ามีการใช้ค าว่า “ความผูกพันต่อองค์การ”, “ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ”, 
”ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ” หรือ “พันธะผูกพันต่อองค์การ” ซึ่งค าเหล่านีม้ีความหมาย
คล้ายคลงึกนั จากการศึกษาค้นคว้าในงานวิจยัของ สรุัสวดี สวุรรณเวช (2549 : 10) พบวา่งานศึกษา
ของนักวิชาการหรือนักวิจัย ส่วนใหญ่ทั ง้ในประเทศและต่างประเทศ ก่อนปี 1999 จะใช้ค า
ภาษาอังกฤษว่า “commitment” แต่ภายหลักปี 1999 เป็นต้นมา นิยมใช้ค าว่า “engagement”  
แทน ซึ่งทัง้สองค านีส้ามารถใช้แทนกนัได้ 
 ดังนั น้ผู้ วิจัยจึงสรุปว่า ความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) หรือ  
ความผกูพนัของพนกังาน (employee engagement) มีความหมายเช่นเดียวกนั 

ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยเลือกใช้ค าว่า “ความผูกพันต่อองค์การ” หรือ “organizational 
commitment) เพ่ือสื่อความหมายถึงความผูกพันของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ 
กองทัพไทย ซึ่งเป็นหน่วยงานของภาครัฐได้ดีกว่าค าว่า “employee engagement” ซึ่งนักวิชาการ
สว่นใหญ่จะให้ความหมายเน้นไปในภาคธรุกิจ 
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2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 
 มีนกัวิชาการได้กลา่วถึงความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การ ดงันี ้

 เบคเกอร์ (Becker,1960: 32-40) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า
เป็นการค านวณการตดัสินใจเก่ียวกบัอารมณ์ของบคุคล เขาจะเช่ือความผกูพนัของพนกังานเป็นอะไร
ท่ีองค์การสามารถท าให้เขาและอะไรท่ีเขาจะเสียถ้าออกไปจากองค์การ 
 

 แคนเตอร์ (Kanter, 1968: 499) ได้นิยามความผกูพันต่อองค์การวา่เป็นความเตม็ใจท่ี
จะอทิุศและเสียสละตวัเองด้วยความจงรักภกัดีเพ่ือองค์การ 

 
 เชลด์ดอน (Sheldon,1971: 143-150) ได้อธิบายความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นแนว

ทางการท างานของการประเมินองค์การในด้านดีหรือด้านบวกและมุ่งท่ีจะให้องค์การบรรลเุป้าหมาย 
ซึ่งมี 3 แง่มุมท่ีส าคัญคือ 1) ความเช่ืออย่างเต็มใจและการยอมรับเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และ
คา่นิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามให้กับองค์การ 3) ความปรารถนาท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ  เช่นเดียวกับ บูชานัน (Buchanan’s,1974: 533) ได้ให้
ความหมายของความผกูพนัไว้วา่ พนักงานจะมีความรู้สึกท่ีอยากรักษาความเสียสละเพ่ือเป้าหมาย
และคณุค่าขององค์การเพราะพนกังานรู้สกึผกูพนักบัองค์การ พนักงานมีความเช่ือวา่มีสามส่ิงท่ีคิดว่า
สร้างความผูกพัน คือ 1) ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การว่าตรงกับของพนักงานเอง  
2) กลายเป็นผลรวมท่ีเก่ียวข้องกับงาน 3) ครอบง าต่อความรู้สึกผกูพันทางอารมณ์ต่อองค์การ และ 
พอร์ทเตอร์ และคณะ (Porter et al.,1974) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เก่ียวข้องกับการ
แสดงออกของแต่ละบุคคลอย่างมัน่คง และมีส่วนร่วมในองค์การ แสดงให้เห็นในลกัษณะ 3 ประการ
คือ 1) ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายคา่นิยมขององค์การ 2) ความเตม็ใจท่ีจะพยายามอย่างเต็มท่ีใน
การท างานเพ่ือองค์การ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องค์การตอ่ไป 

 
 ริชาร์ด เอ็ม.สเตียร์ (Steer, 1977: 46) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 

เป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน ท่ีแสดงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มี เป้าหมายท่ี
เหมือนกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลังใจ 
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เพ่ือปฏิบัติงานภารกิจขององค์การ ความรู้สึกนีจ้ะแตกต่างจากความผกูพันต่อองค์การโดยทั่วไป  
อนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความรู้สึก
ผกูพันต่อองค์การอย่างแท้จริง เป่ียมด้วยความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ
ด้วย หรือกลา่วอีกนยัหนึ่ง ความผกูพนัตอ่องค์การ ประกอบด้วยลกัษณะส าคญัอย่างน้อย 3 ประการ 
คือ 
 1) ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ 
 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้า ท่ีจะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 
 เวียนเนอร์ (Wiener, 1982: 421) กล่าววา่ ความผกูพันต่อองค์การเป็นสิ่งท่ีเห็นได้จาก

ผลรวมของแรงกดดันบรรทัดฐานภายในท่ีมีต่อการกระท าในวิธีการเพ่ือจะบรรลุเป้าหมายและ
ผลประโยชน์ขององค์การ 

 
 บิช็อบ และสก็อต (Bishop and Scott, 2000: 439-450) ได้ให้ความหมายของความ

ผกูพันต่อองค์การไว้วา่ เป็นปรากฏการณ์หลายมิติท่ีเกิดขึน้ในองค์การ  ซึ่งรวมถึงปัจจยัของพนกังาน
และปัจจัยองค์การให้พนักงานได้รับความพึงพอใจเพ่ือรักษาพวกพนักงานไว้ อะไรท่ีนายจ้างสามารถ
ท าเพ่ือรักษาลกูจ้างท่ีดีท่ีสดุเหล่านัน้ไว้ ลกูจ้างจะไมรู้่สกึเฉพาะแตพ่ึงพอใจกบังานแต่เขาเหล่านัน้ยัง
รู้สึกท่ีจะท าอย่างอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้องค์การ องค์การจะท าอย่างไรเพ่ือความอยู่รอด 
เพ่ือให้เกิดผลตามต้องการ มีประสิทธิภาพ และรักษาลกูจ้างท่ีดีไว้  เป็นค าถามส าหรับนายจ้างว่าจะ
ค้นหาหนทางท่ีจะสร้างความรู้สกึผกูพนัในลกูจ้าง และสิ่งนัน้ท าได้ยากล าบากมาก 
 

 วิลมาร์ บี.ชัวเฟลิ  (Schaufeli, 2002 อ้างถึงใน ฤทธิวัฒน์ ทั่งกลาง, 2552 : 7 - 8)  
ความผกูพันต่อองค์การคือ ความมุ่งหมาย ความรู้สึกนึกคิด ภาวะจิตใจท่ียึดเหน่ียวสมัพนัธ์กับงานท่ี
ท า คือ ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการท างาน (vigor) การอทิุศตวัเองให้เป็นส่วนหนึ่งของงาน (dedication) 
และการให้เวลากับงาน (absorption) โดยเกิดการผูกพันกับงานนัน้ๆ ซึ่งความผูกพันไม่ใช่สภาวะ
เพียงชัว่คราว หรือเฉพาะการณ์เท่านัน้ แตย่ังรวมถึงกระบวนการคิดท่ีมีประสิทธิภาพ ครอบคลมุ และ
มีความต่อเน่ือง ซึ่งจะต้องไมเ่จาะจงเพียงแค่เป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่ง เหตกุารณ์เฉพาะ ความเป็น
สว่นตวั หรือพฤติกรรมใดโดยเฉพาะ โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
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 1) ความมุ่ งมั่นทุ่มเทในการท างาน (vigor) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
แสดงออกถึงความมุ่งมัน่ เป่ียมไปด้วยพลงั และมีความสามารถในการปรับสภาพจิตใจให้มีความ
ยืดหยุ่นในขณะปฏิบตัิงาน 
 2) การอทิุศตวัเองให้เป็นส่วนหนึ่งของงาน (dedication) หมายถึง การอทิุศทุ่มเทใน
การท างาน โดยรับรู้ถึงการท างานในลกัษณะการท างานหนัก (work hard), การใช้ระยะเวลาในการ
ท างานนาน (work long) และการพยายามหาความรู้ใหม่ๆ (work smart) เพ่ือพัฒนาตนเองและ
หน่วยงาน 
 3) การให้เวลากบังาน (absorption) หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีเต็มไปด้วยความตัง้ใจ
จดจ่อ และมีความสขุกบัการท างาน โดยไมค่ านึงถึงระยะเวลาในการท างานและความยากของงานท่ีท า
   
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2532: 11) กล่าวว่า ความผกูพันตอ่องค์การหมายถึง การท่ี
บุคคลมีความรู้สึก และแสดงพฤติกรรมต่อสถาบันท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความเช่ือ ยอมรับ
จุดมุ่งหมายของสถาบัน เต็มใจท่ีจะท างานเพ่ือความก้าวหน้าของสถาบัน และปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกของสถาบนัตอ่ไป 
 
 ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551: 105-108) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การวา่ คือ ทศันคติท่ีสะท้อนความเก่ียวข้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ ซึ่งเขายินดีท่ีจะมีส่วนร่วม
เป็นสมาชิก และไมเ่ตม็ใจท่ีจะจากองค์การไป 
 
 จากการศึกษาความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ผู้ วิจัยสรุปความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์การ ดังนี ้ความรู้สึกทางด้านจิตใจและการแสดงพฤติกรรมของพนักงานต่อ
องค์การ พนกังานมีความรู้สกึว่าตนเองมีคา่นิยมและเป้าหมายสอดคล้องกับองค์การ และเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทแรงกาย เสียสละเวลาเพ่ือการท างานให้กับองค์การ มีความมุ่งมั่นด ารงการเป็นสมาชิกของ
องค์การตอ่ไป 
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 2.1.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 
 2.1.2.1 Side-bet theory ของ เบคเกอร์ (Becker, 1960) 
         สาระส าคญัของทฤษฎีนีค้ือ การพิจารณาความผกูพนัต่อองค์การ เป็นผลมา
จากการท่ีคนเราเปรียบเทียบชั่งน า้หนักว่า ถ้าหากว่าลาออกไปจากองค์การแล้วจะต้องเสียอะไร 
เน่ืองจากการท่ีเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์การในช่วงระยะเวลาหนึ่งจะก่อให้เกิดการลงทุน เรียกว่า 
“side bet” ซึ่งอาจปรากฏในรูปแบบของเวลา ก าลงักาย ก าลงัสติปัญญาท่ีเสียไป ตลอดจนการเสีย
โอกาสบางอย่างไป เมื่อเป็นเช่นนี ้บคุคลผู้นัน้ย่อมหวงัผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากองค์การในระยะยาว 
เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ซึ่งนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่หากบุคคลลาออกไปก่อนครบ
ก าหนดเวลา ก็เท่ากับการลงทุนแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาไปนัน้ได้ประโยชน์ไม่คุ้ มค่า 
เพราะฉะนัน้ การท่ีบคุคลเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การนานเท่าไหร่ ก็เท่ากับการลงทุนนัน้ได้สะสม
เพ่ิมพูนขึน้ น ามาซึ่งความยากล าบากท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองค์การ เพราะหากตดัสินใจลาออก 
ก็จะสญูเสียผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ 
 
 2.1.2.2 ตวัแบบความผกูพนัตอ่องค์การของ สเตียร์ (Steer) 
   สเตียร์ (Steer,1977: 46) ได้เสนอตวัแบบท่ีประกอบไปด้วย 2 สว่น คือ ปัจจัย
ท่ีมีผลตอ่ความผกูพันตอ่องค์การ และผลลพัธ์ของความผกูพันต่อองค์การ ในสว่นแรก สเตียร์ได้แบ่ง
ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัออกเป็น 3 กลุม่ คือ ปัจจยัสว่นบคุคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์การ
ท างาน 
   ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยตวัแปรท่ีเก่ียวกับลกัษณะของแต่ละบุคคล 
เช่น อาย ุโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า การศกึษา และบทบาทในการท างาน 
   ลกัษณะงานประกอบด้วย ความท้าทายของงาน โอกาสท่ีจะมีปฏิสมัพนัธ์กับ
สงัคม 
   ประสบการณ์การท างาน ประกอบด้วย ทศันคติของกลุม่ท่ีมีตอ่องค์การ ความ
เช่ือถือต่อองค์การ และความไว้วางใจตอ่องค์การ องค์การมีความเข้าใจท่ีพนักงานได้ลงทนุลงแรงและ
เห็นความส าคญัของพนกังาน องค์การมีการให้รางวลัหรือได้ตระหนกัถึงความคาดหวงัของพนกังาน 
   ในสว่นท่ีสอง เป็นการอธิบายวา่ความผกูพันตอ่องค์การนัน้จะน าไปสูผ่ลลพัธ์
หลายๆอย่างคือ 1) พนักงานท่ีมีความผกูพันตอ่องค์การในระดบัสงูจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



16 
 

 

ท่ีจะอยู่กับองค์การต่อไป 2) ย่ิงไปกว่านัน้ ยังมีผลต่อการด ารงรักษาพนักงานให้อยู่หรือออกจาก
องค์การอีกด้วย 3) นอกจากนีค้วามผูกพันต่อองค์การมีความสมัพันธ์ต่อการเข้าท างาน กล่าวคือ 
พนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การในระดบัสงูตอ่เป้าหมายขององค์การและมีทศันคติท่ีดีตอ่องค์การ
นัน้จะมีความปรารถนาท่ีจะมาท างานและท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 4) ความผูกนัน้มี
ความสมัพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ภายใต้ฐานคติท่ีว่า พนักงานท่ีมีความผกูพันต่อองค์การจะใช้
ความพยายามมากขึน้ในการท างาน ดงัรูปท่ี 2.1 
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รูปท่ี 2.1 แบบจ าลองของ Steer 
ท่ีมา : Steer, 1977 

 
 2.1.2.3 ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของ มาวเดย์, พอร์ทเตอร์ และสเตียร์ 

(Mowday, Porter and Steer 1982: 56)  
   กล่าวถึงปัจจัยหลักท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน

ระยะแรกท่ีเข้าท างาน โดยแบ่งเป็น 3 กลุม่ปัจจยั คือ 
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   1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ความคาดหวังต่องาน ความผูกพันทางจิตใจ 
ปัจจยัด้านทางเลือกในงาน และลกัษณะสว่นบคุคล 
  2) ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ ประสบการณ์เมื่อเร่ิมเข้าท างาน ขอบเขตของ
งาน การนิเทศงาน ความสอดคล้องของเป้าหมาย และลกัษณะขององค์การ 
   3) ปัจจยัภายนอกองค์การ ได้แก่ การมีทางเลือกในงานอ่ืน เป็นต้น ระดบัของ
ความผกูพันต่อองค์การจะสงูในกรณีท่ีบุคคลได้รับผลตอบแทนท่ีมากเพียงพอเมื่อเปรียบเทียบกับ
องค์การอ่ืน และไมม่ีโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลงงาน (O’Reilly and Caldwell, 1981) 
 
 2.1.2.4 แนวคิด A three-component ของ เมเยอร์ และ อลัเลน (Meyer and Allen, 
1991) 
   เมเยอร์และอลัเลน ได้แบ่งความผกูพนัออกเป็น 3 องค์ประกอบคือ 
   1) ความผกูพนัด้านจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ความผกูพนัทาง
อารมณ์ การแสดงออกและการมีสว่นร่วมของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การ 
   2) ความผูกพันด้านการคงอยู่  (continuance commitment) หมายถึง การ
ตระหนกัถึงต้นทนุท่ีเขาจะสญูเสียไปเน่ืองจากการออกจากองค์การ 
   3) ความผูกพัน ด้ านบรรทัดฐาน  (normative commitment) หมายถึ ง 
ความรู้สกึรับผิดชอบในหน้าท่ีท่ีจะต้องท างานตอ่ไป 
   ตามแนวคิดของเมเยอร์และอลัเลน (Meyer and Allen, 1991: 61) ความผกูพนั
ทัง้ 3 องค์ประกอบ เป็นแนวคิดท่ีแสดงให้เห็นว่าความผูกพันเป็นสภาวะทางจิตวิทยา ท่ีแสดง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งพนักงานกบัองค์การ เป็นการแสดงออกถึงการตดัสินใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์การ (Meyer, Allen and Smith, 1993: 539) ซึ่งความผกูพนัแต่ละด้านยังมีความแตกต่างกัน
คือ พนกังานท่ีมีความผกูพันด้านจิตใจสงูจะคงอยู่กับองค์การเพราะเขาต้องการท่ีจะอยู่ พนกังานท่ีมี
ความผกูพนัด้านการคงอยู่จะคงอยู่กบัองค์การเพราะเขาจ าเป็นต้องอยู่ ส่วนพนกังานท่ีมีความผกูพัน
ด้านบรรทัดฐานจะคงอยู่กับองค์การเพราะเขาคิดว่าเขาควรจะต้องอยู่  (Meyer, Allen and  
Smith, 1993) 
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    ความผกูพนัทางจิตใจ (affective commitment) 
    แคนเตอร์  (Kanter, 1968: 507) กล่าวว่า ความผูกพันด้ านจิตใจ  คื อ 
ความรู้สกึของบคุคลทางอารมณ์ท่ีมีตอ่กลุม่ 
    บูชานัน (Buchanan, 1974; 533) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น
ความรู้สกึเป็นพวกเดียวกนั เป็นความรู้สกึท่ีมีตอ่เป้าหมายและคณุคา่ขององค์การ ความรู้สกึพอใจกับ
บทบาทของตนเองในองค์การ โดยไมค่ านึงถึงความคุ้มคา่ของผลตอบแทน 
    พอร์ทเตอร์และคณะ (Porter et al., 1974: 604) ให้ความเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับ
ความผกูพนัด้านจิตใจ 3 ประการ คือ 
    1) ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและคณุคา่ขององค์การ 
    2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
      3) ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์การ 
    มาวเดย์และคณะ (Mowday et al., 1979: 226) กล่าวว่า ความผูกพันด้าน
จิตใจคือ ความสมัพนัธ์อนัแน่นแฟ้นในการแสดงออกของบคุคลตอ่องค์การนัน้ๆ 
    เมเยอร์และอัลเลน (Meyer and Allen, 1991: 67-82) ได้นิยามความผูกพัน
ด้านจิตใจวา่ คือ การท่ีพนักงานมีความผกูพันทางอารมณ์ มีความรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัและมี
สว่นร่วมกับองค์การ ความผกูพันด้านจิตใจแสดงให้เห็นถึงความปรารถนาท่ีจะรักษาการเป็นสมาชิก
กับองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งท่ีพัฒนามาจากประสบการณ์การท างานท่ีมีความสุขและรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถ 
    ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
    1)  ลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) สเตียร์ (Steer, 1977) 
ศกึษาบทบาทของลกัษณะสว่นบุคคล พบวา่ลกัษณะนิสยัและประสบการณ์ท่ีบุคคลมีความสามารถ
ท านายความผูกพันท่ีมีต่อองค์การได้ เมเยอร์ และอัลเลน (Meyer and Allen, 1991) บูชานัน 
(Buchanan, 1974) ฮอล และคณะ (Hall et al., 1970) พบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างอายุและ
ระยะเวลาท่ีท างานกับระดับของความผูกพัน ดีคอททิส และซัมเมอร์ส (Decottis and Summers, 
1989) พบว่าคุณสมบัติของพนักงาน เช่น การเป็นผู้น าและรูปแบบของการส่ือสารมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ฮอล และคณะ (Hall et al., 1970) และเชลดอน (Sheldon, 1971) พบว่า
ความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งความผกูพันกบัอายแุละอายงุานนอกจากนีล้กัษณะทางประชากรได้แก่ 
อายุ อายุงาน เพศและระดับการศึกษามีผลต่อความผูกพันซึ่งเป็นความสัมพันธ์ในระดับต ่า  
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(Angle and Perry, 1981; Glisson and Durick, 1988; Morris and Sherman, 1981; Morrow and 
McElroy, 1987; Mottaz, 1988; Pierce and Dunham, 1987; 1977 cited in Meyer and Allen, 
1991: 69) 
   2) ลักษณะของงาน (job characteristics) สเตี ย ร์  (Steer, 1977) มาที ย์ 
และชายัค (Mathieu and Zajac, 1990 cited in Meyer and Allen, 1991) พบว่าการท่ีพนักงานต้อง
ใช้ทกัษะหลากหลายในการท างานมีความสมัพนัธ์ปานกลางกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
   3) โครงสร้างองค์การ (organizational structure) มีการวิจัยพบว่าความ
ผกูพันด้านจิตใจมีความสมัพันธ์กับการตดัสินใจแบบกระจายอ านาจ (Brooke, Russell and Price, 
1988; Morris, and Steer, 1980 cited in Meyer and Allen, 1991) และนโยบาย  ขั น้ ตอน แบบ
ทางการ (M orris and S teer, 1980; O’Driscoll, 1987; Podsakoff, Williams and Todor, 1986  
cited in Meyer and Allen, 1991) 
   4) ความน่าเช่ือถือขององค์การ (organizational dependabillity) และความ
ร่วมมือของผู้ บริหาร (participatory management) ดันแฮม กรูบี  และแคสทานีดา (Gribe and 
Castaneda, 1994 cited in Meyer and Allen, 1991) พบว่าเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้าน
จิตใจ 
   5) ความสัมพันธ์กับกลุ่มและหัวหน้างาน มาทีย์ และซายัค (Mathieu and 
Zajac, 1990 cited in Meyer and Allen, 1991) พบว่างานท่ีท าให้สมาชิกในกลุ่มต้องพึ่งพากันและ
กนัมีความสมัพันธ์ปานกลางกบัความผกูพันกับองค์การ ในขณะท่ีการบริหารทัง้แบบมุ่งงานและมุ่ง
สัมพันธ์ของหัวหน้า โดยเฉพาะการติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานกับหัวหน้า มีความสัมพันธ์  
ปานกลางจนถึงคอ่นข้างสงูกบัความผกูพนักบัองค์การ 
   นอกจากนี ้เมเยอร์ และอลัเลน (Meyer and Allen, 1990) พบวา่ความท้าทาย
ในงานบทบาทชดัเจน เป้าหมายชดัเจน ความยากของเป้าหมาย ความพร้อมในการเปิดรับข้อมลูตา่งๆ
ของผู้บริหาร การท างานร่วมกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความเช่ือถือได้ขององค์การ ความยุติธรรม  
การให้ความส าคญัแตล่ะบคุคล ผลสะท้อนกลบั การมีสว่นร่วม เป็นสาเหตขุองความผกูพนัด้านจิตใจ 
 
  ความผกูพนัด้านการคงอยู่ในงาน (continuance commitment) 
    เบคเกอร์  (Becker, 1960 cited in Meyer and Allen, 1991: 70) กล่าวว่า
ความผูกพันด้านการคงอยู่ในงานมีต้นก าเนิดมาจากการชั่งน า้หนักผลได้ผลเสียท่ีจะเกิดขึน้  
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(side-bets) นั่นคือ บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะกระท ากิจกรรมใดๆ เน่ืองจากเห็นว่าหากไม่ท าแล้วจะเกิด
ความสญูเสียหรือเสียผลประโยชน์ต่อตนเอง เช่น การสูญเสียโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือการรับเงิน
บ านาญ ซึ่งเก่ียวข้องกับการสิน้สดุการจ้างงาน ดงันัน้ พนักงานจะระมดัระวงัความเสียหายท่ีท าให้
ต้องออกจากองค์การ 
   แคนเตอร์ (Kanter, 1968: 504) กล่าวว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่คือ
ผลประโยชน์ท่ีบคุคลได้รับเมื่ออยู่กบัองค์การและต้นทนุท่ีต้องสญูเสียเมื่อออกจากงาน 
   เมเยอร์ และอัลเลน (Meyer and Allen, 1991: 70 ) กล่าวว่า ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่สะท้อนให้เห็นถึงการยอมรับของความสมัพันธ์ของต้นทุนในการออกจากองค์การ   
สิ่งต่างๆท่ีเพ่ิมการรับรู้ต้นทนุสามารถพิจารณาจากอดีต จากความถ่ีของการศึกษาตวัแปรต้นท่ีมีต่อ
การลงทนุ และตวัแปรของทางเลือก 
   ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
   เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ส่งผลต่อการรับรู้ต้นทุนท่ี
เก่ียวข้องกับการออกจากงาน ดงันัน้การเพ่ิมการรับรู้สามารถบ่งบอกถึงสาเหต ุปัจจัยท่ีท าการศกึษา
สว่นใหญ่คือ ผลได้หรือผลเสียท่ีจะเกิดขึน้ หรือการลงทนุ ได้แก่ เวลา เงินทนุ และทางเลือก เป็นต้น 
   เมเยอร์ และอัลเลน (Allen and Meyer, 1990) พบว่า ทักษะ การศึกษา  
การโยกย้ายเปลี่ยนสถานท่ีท างานใหม ่การลงทนุด้วยตนเอง เงินบ านาญ สงัคม ทางเลือก เป็นสาเหตุ
ของความผกูพนัด้านการคงอยู่ในงาน 
  เมเยอร์ และอัลเลน (Meyer and Allen, 1997) กล่าวว่าการจะท าให้มี 
ความผกูพนัด้านการคงอยู่ในงานระหวา่งพนกังานกบัองค์การ ต้องท าให้พนกังานระบทุางเลือก 
  จากการศึกษาหลายๆหน่วยงานพบว่าข้าราชการจะมีระดับความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่ในงานมากกวา่อาชีพอ่ืนๆ (Meyer and Allen, 1997) 
 
  ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (normative commitment) 
  เวย์เนอร์ (Weiner, 1982: 418) นิยาม ความผูกพันด้านบรรทัดฐานว่าเป็น
คณุค่าทั่วไปของความจงรักภกัดีและหน้าท่ีซึ่งสามารถอธิบายได้ในด้านอ่ืนๆ ของความผูกพัน เช่น 
สถานภาพสมรส ครอบครัว ศาสนา และอ่ืนๆ เมื่อความผกูพันด้านบรรทดัฐานเข้าไปเป็นความผกูพัน
หนึ่งในองค์การจะเกิดความรู้สกึรับผิดชอบตอ่องค์การ 
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  เมเยอร์ และอลัเลน (Meyer and Allen, 1991) เรียกความผกูพันด้านบรรทัด
ฐานวา่เป็นความรู้สกึรับผิดชอบซึ่งเป็นเร่ืองปกติท่ีเกิดขึน้ในสงัคม 
  เมเยอร์ และอัลเลน (Meyer and Allen, 1997) ได้ศึกษาท าความเข้าใจ 
การพัฒนาข้อตกลงทางจิตวิทยาระหว่างพนักงานกับองค์การ ข้อตกลงทางจิตวิทยาคือความเช่ือ
ของพนักงานท่ีวา่ สิ่งท่ีพนักงานสามารถแลกเปลี่ยนระหว่างพนกังานด้วยกนัเองและพนักงานกับ
องค์การซึ่งสง่ผลตอ่ความรับผิดชอบตอ่องค์การ 
   ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
   งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
เป็นไปในรูปแบบทฤษฎีมากกวา่การได้มาจากประสบการณ์หรือการทดลอง 
   เวย์เนอร์ (Weiner, 1982) พบว่า ความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าท่ีในการคงอยู่
ตอ่องค์การอาจจะเกิดจากการมีคา่นิยมร่วมกนั 
   อลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990) พบว่าบรรทัดฐานความผกูพัน
ภายในองค์การเป็นสาเหตขุองความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
 
 จากการศึกษาแนวคิด ตัวแบบ และทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ท่ีกล่าว
มาแล้วข้างต้น ผู้ วิจัย เลือกใช้ แนวคิดความผูกพันต่อองค์ การของ เมเยอร์ และอัลเลน  
(Meyer and Allen, 1991) เพราะเป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมถึงความรู้สึกด้านจิตใจและพฤติกรรม  
ซึ่งแบ่งความผกูพันต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน คือ ความผกูพันด้านจิตใจ (affective commitment) 
ความผูกพันด้านการคงอยู่  (continuance commitment) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
(normative commitment) 
  
 2.1.3 วธีิการวัดความผูกพันต่อองค์การ 
 
 2.1.3.1 ค าถามท่ีถามโดย มาวเดย์ และคณะ (Mowday et al.,1979) เรียกกันว่า 
Organizational Commitment Questionnaire (QCQ) เป็นมาตรวดัท่ีนิยมกันอย่างแพร่หลาย มี 15
ข้อดงันี ้
 1) ข้าพเจ้าเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทอย่างเต็มความสามารถเพ่ือช่วยให้องค์การประสบ
ผลส าเร็จ 
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 2) ข้าพเจ้าพูดดังๆเก่ียวกับองค์การให้เพ่ือนๆว่าองค์การนี เ้ป็นองค์การท่ี
ย่ิงใหญ่ท่ีข้าพเจ้าท างานให้ 
 3) ข้าพเจ้ารู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์การนีน้้อยมาก 
 4) ข้าพเจ้ายอมรับงานทุกประเภทท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือรักษาการท างานกับ
องค์การนีต้อ่ไป 
 5) ข้าพเจ้าพบวา่คา่นิยมของข้าพเจ้าและองค์การนีค้ล้ายคลงึกนั 
 6) ข้าพเจ้าภมูิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ข้าพเจ้าเป็นสว่นหนึ่งขององค์การนี ้
 7) ข้าพเจ้าสามารถท างานได้เป็นอย่างดีในองค์การอ่ืนตราบท่ีประเภทของงาน
ยงัเป็นประเภทเดียวกนั 
 8) องค์การนีเ้ป็นแรงบันดาลใจท่ีดีท่ีสุดของข้าพเจ้าในการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ 
 9) มีการเปลี่ยนแปลงเพียงเลก็น้อยก็จะท าให้ข้าพเจ้าลาออกจากองค์การนี ้
 10) ข้าพเจ้ายินดีเป็นอย่างย่ิงท่ีเลือกท างานในองค์การนีแ้ทนท่ีองค์การอ่ืนๆ  
ท่ีข้าพเจ้าสามารถเลือกท างานได้ในเวลาเดียวกนั 
 11) คงจะไมเ่ป็นประโยชน์มากนกัหากยงัท างานกบัองค์การนีต้อ่ไป 
 12) บ่อยครัง้ท่ีข้าพเจ้าไม่เห็นด้วยกับนโยบายส าคญัท่ีเก่ียวข้องกับพนักงาน
ขององค์การนี ้
 13) ข้าพเจ้าเป็นห่วงเป็นใยอย่างย่ิงเก่ียวกบัโชคชะตาขององค์การนี ้
 14) ส าหรับข้าพเจ้าแล้ว น่ีคือองค์การท่ีดีท่ีสดุส าหรับการท างาน 
 15) การท่ีข้าพเจ้าตดัสินใจท างานในองค์การนีถื้อเป็นความผิดพลาดอย่างย่ิง 
 โดยแบ่งระดับความคิดเห็นเป็น 7 ระดบัคือ ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง ไม่เห็นด้วย  
ไมค่อ่ยเห็นด้วย เฉยๆ คอ่นข้างเห็นด้วย เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่างย่ิง 
  
 2.1.3.2 ค าถามของ Meyer and Allen (1991) ท่ี เรียกว่า Meyer and Allen’s Three 
Component Organizational Commitment Measuring Scale มี 18 ข้อดงันี ้
 1) ข้าพเจ้ายินดีท่ีจะอยู่กบัองค์การนีไ้ปตลอดช่วงชีวิตการท างาน 
 2) ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ปัญหาท่ีองค์การประสบอยู่เป็นเสมือนปัญหาของตนเอง 
 3) ข้าพเจ้าไมรู้่สกึวา่องค์การนีเ้ป็นเสมือนครอบครัว 
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 4) ข้าพเจ้าไมรู้่สกึผกูพนัทางจิตใจตอ่องค์การนี ้
 5) องค์การนีม้ีความหมายตอ่ตวัข้าพเจ้าเป็นอย่างมาก 
 6) ข้าพเจ้าไมรู้่สกึวา่ตนเป็นสว่นหนึ่งขององค์การนี ้
 7) ในเวลานีเ้ป็นการยากมากท่ีข้าพเจ้าจะออกจากองค์การ แม้ว่าจะต้องการ
เช่นนัน้ 
 8) ถ้าหากข้าพเจ้าลาออกจากองค์การในตอนนี ้จะก่อให้เกิดผลกระทบตอ่ชีวิต
ของข้าพเจ้ามากจนเกินไป 
 9) ณ เวลานีก้ารท างานอยู่กับองค์การของข้าพเจ้าเป็นเร่ืองของความจ าเป็น
พอๆ กบัเป็นเร่ืองของความสมคัรใจ 
 10) ข้าพเจ้าเช่ือวา่โอกาสท่ีจะได้งานใหมม่ีน้อยมาก หากลาออกจากองค์การนี ้
 11) ข้อเสียอย่างหนึ่งของการออกจากองค์การนีค้ือเร่ืองของการมีทางเลือก
ใหม่ๆ  น้อย 
 12) เหตผุลหลกัท่ีท าให้ข้าพเจ้าตดัสินใจท างานกับองค์การนีต้่อไป เน่ืองจาก
องค์การอ่ืนๆ ไมส่ามารถให้ผลตอบแทนเทียบเท่ากบัท่ีได้รับกบัองค์การนี ้
 13) ข้าพเจ้าไมไ่ด้รู้สกึวา่มีภาระผกูพนัท่ีจะต้องอยู่กบัองค์การนีเ้ลย 
 14) ข้าพเจ้าคิดว่าการออกจากองค์การในขณะนีเ้ป็นสิ่งท่ีไม่ถูกต้อง แม้วา่จะ
เป็นไปเพ่ือประโยชน์ของตนเอง 
 15) ข้าพเจ้าจะรู้สกึผิดถ้าลาออกจากองค์การในเวลานี ้
 16) องค์การนีส้มควรได้รับความจงรักภกัดีจากข้าพเจ้า 
 17) ข้าพเจ้าไม่คิดจะลาออกจากองค์การในเวลานีเ้พราะมีความรู้สึกถึงภาระ
ผกูพนัตอ่บคุลากรในองค์การนี ้
 18) องค์การนีไ้ด้ให้สิ่งท่ีดีๆ แก่ข้าพเจ้ามาโดยตลอด 
 ค าถามทั ง้  18 ข้อนี  ้ใช้ เพ่ื อวัดความผูกพันต่อองค์ การใน 3 ด้ าน คื อ  
ความผกูพันด้านจิตใจ (affective commitment-ac) คือค าถามข้อท่ี 1-6 ความผกูพันด้านการคงอยู่ 
(continuance commitment-cc) คือค าถามข้อท่ี 7-12 และความผกูพันด้านบรรทัดฐาน (normative 
commitment-nc) คือค าถามข้อท่ี 13-18 โดยมาตรวัดของ Meyer และ Allen จะแบ่งช่วงคะแนน
ออกเป็น 7 ระดบัคะแนน คือ ไม่เห็นด้วยมากท่ีสดุ ไม่เห็นด้วยปานกลาง ไม่เห็นด้วย เฉยๆ เห็นด้วย 
เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
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 2.1.3.3 ค าถามของบริษัท The gallup organization (2000 cited in Coffman Curt 
and Gonzalez-Molina Gabriel, 2002) ได้ศึกษา พฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ โดยการส ารวจ
พนักงานจ านวน 1.98 ล้านคน จากองค์การทัง้หมด 36 แห่งท่ีอยู่ใน 21 อตุสาหกรรมของ 28 ประเทศ 
เพ่ือค้นหาองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน โดยดูจากผลผลิต ปริมาณการผลิต 
ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกิดอบุตัิเหต ุก าไรต่อหน่วยการผลิตเป็นต้น จากการส ารวจท าให้
ค้นพบค าถาม 12 ประการ หรือท่ีเรียกว่า Q12  ท่ีสามารถวดัความผกูพันต่อองค์การของพนักงานได้
อย่างแท้จริง การศกึษาแสดงให้เห็นความเช่ือมโยงระหวา่งค าถามท่ีใช้วดัความผกูพนัของพนกังานทัง้ 
12 ประการกับอตัราการลาออก (turnover) การรักษาพนักงาน (retention) ปัจจัยต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับ
ลูกค้า (customer metric) ความปลอดภัยในการท างาน (safety) ผลผลิต (productivity) และ
ความสามารถในการสร้างผลก าไร (profitability) ซึ่งจะส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์การ โดยมี
ท าถามดงันี ้

 1) ข้าพเจ้าทราบวา่ตนเองถกูคาดหวงัอะไรในการท างาน 
 2) ข้าพเจ้ามีเคร่ืองมือและอปุกรณ์ในการท างานท่ีเหมาะสม 
 3) ณ ท่ีท างาน ข้าพเจ้ามีโอกาสได้ท าในสิ่งท่ีข้าพเจ้าท าได้ดีท่ีสดุทกุๆวนั 
 4) ในช่วงเจ็ดวนัท่ีผา่นมา ข้าพเจ้าได้รับการยกย่องหรือชมเชยจากการท างานท่ี

ออกมาดี 
 5) หวัหน้างานหรือบคุลากรในท่ีท างานคอยดแูลเอาใจใสข้่าพเจ้าในฐานะเพ่ือน

ร่วมงาน 
 6) มีคนในท่ีท างานคอยสนบัสนนุการพฒันาตนเองของข้าพเจ้า 
 7) ในท่ีท างานความคิดเห็นของข้าพเจ้าได้รับการพิจารณา 
 8) พันธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์การท าให้ข้าพเจ้ารู้สึกว่างานของตนเองมี

ความส าคญั 
 9) เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้าท างานกนัอย่างเตม็ท่ีเพ่ือให้งานมีคณุภาพ 
 10) ข้าพเจ้ามีเพ่ือนท่ีดีท่ีสดุในท่ีท างาน 

 11) ในช่วงหกเดือนท่ีผ่านมา มีคนในท่ีท างานพูดกับข้าพเจ้าถึ งเร่ือง
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของข้าพเจ้า 
 12) เมื่อปีท่ีผา่นมา ข้าพเจ้าได้มีโอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน 
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 จากค าถามทัง้ 12 ค าถาม สามารถน าไปก าหนดหลกัเกณฑ์ในการตัง้ค าถาม
เป็ น  4 ขั น้ ท่ี พนั ก งานส่ วน ใหญ่ ต้ องการคื อ  1) ความต้ องการขั น้ พื ้นฐาน  (basic need)  
2) การสนับสนุนด้านการจัดการ (management support) 3) การท างานเป็นทีม (relatedness)  
4) ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ (growth) ซึ่งหลกัเกณฑ์ดงักล่าวจะแบ่งเป็นรูปพีระมิด โดยฐาน
พีระมิดจะถามความจ าเป็นขัน้พืน้ฐานไลม่าจนถึงยอดพีระมิดตามล าดบั ดงัรูปท่ี 2.2 
 

            
          

                

                        

                      

-             
-            

-                  
-                   
-               
-                    

-                        
-                
-                
-                 

-            
-              

 
 

รูปท่ี 2.2 ล าดบัขัน้ของความผกูพนัตอ่องค์การ (employee engagement pyramid) 
ท่ีมา : The gallup organization, 2000 cited in Coffman Curt and Gonzalez-Molina Gabriel, 

2002: 80-93 
 

 จากรูปท่ี 2.2 แสดงให้เห็นถึงล าดบัขัน้ของความผกูพันท่ีพนักงานต้องการ โดยใน
แตล่ะขัน้จะมีค าถามท่ีใช้วดัความผกูพนัตอ่องค์การในแตล่ะขัน้ กล่าวคือ ในขัน้ท่ี 1) ความต้องการขัน้
พืน้ฐาน (basic need) มี 2 ค าถาม โดยถามเก่ียวกับความคาดหวังในการท างาน และเคร่ืองมือ 
อปุกรณ์ในการท างาน ขัน้ท่ี 2) การสนับสนุนด้านการจัดการ (management support) มี 4 ค าถาม 
โดยถามเก่ียวกับโอกาสได้ท าในสิ่งท่ีดีท่ีสดุ การได้รับการยกย่องหรือชมเชยจากการท างาน การดแูล
เอาใจใส่ และการสนับสนุนการพัฒนาตนเอง 3) การท างานเป็นทีม (relatedness) มี 4 ค าถาม  
โดยถามเก่ียวกับ การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน พันธกิจหรือวตัถุประสงค์ขององค์การท าให้
พนักงานรู้สกึวา่งานของตนเองมีความส าคญั การมีเพ่ือนร่วมงานมีคณุภาพ และการมีเพ่ือนท่ีดีท่ีสดุ
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ในท่ีท างาน 4) ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ (growth) มี 2 ค าถาม โดยถามเก่ียวกบั ความก้าวหน้า
ในสายงานอาชีพของพนักงาน และความมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน อย่างไรก็ตาม
บริษัท Gallup ได้วางแนวทางในการใช้ค าถามเหล่านี ้โดยองค์การจะต้องประชาสมัพันธ์ให้พนกังาน
ทราบถึงความส าคญัของความผกูพนัของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การ และมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานอย่างไรบ้าง ทัง้นีพ้นักงานจะต้องสามารถให้ค าจ ากดัความของความผกูพนัของพนกังานท่ีมี
ตอ่องค์การได้ด้วย จึงจะสามารถใช้ค าถามเหลา่นีไ้ด้อย่างถกูต้อง  

 
การศกึษาวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัเลือกใช้แบบวดัความผกูพนัตอ่องค์การของ เมเยอร์และอลัเลน 

(Meyer and Allen,  1991) ท่ี เ รี ย ก ว่ า  Meyer and Allen’s Three Component Organizational 
Commitment Measuring Scale ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 18 ข้อ ใช้เพ่ือวดัความผูกพันต่อ
องค์การใน 3 ด้าน คือ ความผกูพันด้านจิตใจ (affective commitment-ac) ความผกูพนัด้านการคงอยู่ 
(continuance commitment-cc) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment-nc) 
เพ่ือเป็นแนวในการจัดท าเคร่ืองมือในการวิจยัสอดคล้องกบัแนวความคิดท่ีเลือกใช้ในการวิจยัครัง้นี ้
คือ แนวคิด A three-component ของ เมเยอร์ และอลัเลน (Meyer and Allen, 1991) 

 
2.2 ปัจจยัส่วนบุคคล 
 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยต่างๆ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ มีอยู่หลายปัจจัย ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ภมูิล าน า และระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงาน เป็นต้น ในงานวิจัยนี ้ผู้ วิจัยได้เลือกปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพันต่อองค์การ
ดงันี ้
 
 2.2.1 อายุ 
 จากการศกึษาพบวา่ บคุคลท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัตอ่องค์การสงูกว่าบุคคลท่ีมี
อายนุ้อย หรือย่ิงบคุคลท่ีมีอายุมากขึน้เท่าไหร่ ก็จะย่ิงมีความผกูพันตอ่องค์การมากขึน้ (Steer, 1997; 
Angle and Perry, 1981) ทัง้นีเ้น่ืองจากอายุท าให้คนตระหนักว่าทางเลือกในการท างานของตนเอง
ลดลง นอกจากนีบุ้คคลท่ีมีอายุมากมกัจะมีต าแหน่งงานท่ีสงู ได้รับค่าตอบแทนสงู สวสัดิการ และ
ผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆมากขึน้ สิ่งจงูใจท่ีจะท าให้เขาออกจากองค์การเดิมไปสูอ่งค์การอ่ืนก็ต้อง
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สงูพอท่ีจะท าให้เขาออกจากองค์การไป รวมทัง้มีความรู้สึกว่าการคงอยู่ในองค์การต่อไปเป็นสิ่งท่ี
ถกูต้อง ท าให้การเคลื่อนไหวระหวา่งองค์การลดลง 
 ณรงค์ สุวรรณอ าไพ (2546: 57) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของนายทหาร
ประทวน ในสงักดักรมทหารปืนใหญ่ท่ี 1 รักษาพระองค์ พบวา่ อาย ุไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพัน
ตอ่องค์การ ท่ีระดบันัยส าคญัท่ี .05 เช่นเดียวกบั สรุชาติ เพชรรุ่ง (2548: 63) ได้ท าการศกึษาคณุภาพ
ชีวิตการท างานและความผกูพันต่อองค์การของนายทหารสญัญาบัตร สังกัดกรมปฏิบัติการพิเศษ 
หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน กองบญัชาการยทุธทางอากาศ พบว่า อายท่ีุแตกตา่งกนัส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การท่ีไม่แตกต่างกัน แต่ผลการศึกษาของ สเตียร์ (Steer, 1977) พบว่า อายุมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

2.2.2  ระดับการศึกษา 
 บุคคลท่ีการศึกษาสงูจะมีความผกูพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคคลท่ีมีการศึกษาน้อย 
(Steer, 1977; Angle and Perry, 1981) เน่ืองจากระดับการศึกษาย่อมท าให้พนักงานมีความรู้
ความสามารถ ทัศนคติและความพร้อมในการท างาน ตลอดจนความพร้อมในการฝึกอบรมพัฒนา
แตกต่างกันไป และพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถสงูมกัจะได้โอกาสท างานได้ส าเร็จ และมีหน้าท่ี
การงานสงูกวา่จึงมีความผกูพนัตอ่องค์การน้อยกวา่พนกังานท่ีมีการศกึษาต ่ากวา่ 
 กลิสสนั และดริูค (Glisson and Durick, 1988) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพัน
ต่อองค์การ ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์การบริการด้านสุขภาพ 22 องค์การ จ านวน 319 คน 
พบวา่ ระดบัการศกึษามีความสมัพันธ์ทางลบกับความผกูพนัต่อองค์การ (r = -.19) เน่ืองจาก คนท่ีมี
การศึกษาสูงจะมีข้อมลูต่างๆ  ประกอบการตัดสินใจมากกว่า รวมทัง้มีความเช่ือมั่นในตนเองว่ามี
โอกาสเปลี่ยนงานใหมไ่ด้ง่าย จึงท าให้ผู้ ท่ีมีการศกึษาสงูมีความผกูพนัตอ่องค์การลดลง 
 
 2.2.3 ระยะเวลาท่ีปฏบัิติงาน 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
(Hall, Schneider and Nygren, 1970; Angle and Perry, 1981) ผู้ ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
องค์การนานจะมีโอกาสเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งในระดบัท่ีสงูขึน้ การได้รับต าแหน่งสงูขึน้ท าให้เกิด
ความภาคภมูิใจ และเป็นแรงจงูใจให้คงอยู่กับองค์การตอ่ไป แตใ่นทางกลบักนัก็ไมไ่ด้หมายความวา่ผู้
ท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การนานจะมีผลงานมากกว่าผู้ ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานน้อยกวา่เสมอ
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ไป เน่ืองจากความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีท าให้ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยอาจมี
ผลงานตามทนัผู้ ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานนานได้ 
 เชลดอน (Sheldon, 1971) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ จากกลุ่มตัวอย่างคือ 
นักวิทยาศาสตร์ และวิศวกร ท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 136 คน ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยด้านการลงทุน ได้แก่ อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ต าแหน่ง และการมีส่วนร่วมทางสังคม  
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ โดยพบว่า ย่ิงคนปฏิบตัิงานในองค์การนานเท่าใด
ก็ย่ิงมีความผกูพันต่อองค์การสงูขึน้ และให้เหตผุลว่าระยะเวลาปฏิบัติงานเปรียบเสมือนการลงทุน
อย่างหนึ่ง ย่ิงมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์การมากขึน้ ก็จะเป็นการสัง่สมสิ่งจูงใจหรือรางวลัในการ
ท างานมากขึน้ เช่น ได้รับต าแหน่งหัวหน้างาน นอกจากนีก้ารท่ีต าแหน่งงานสงูขึน้จะท าให้สมรรถนะ
เชิงวิชาชีพลดลง สง่ผลให้ทางเลือกของตนถกูจ ากดัลงด้วย 
 
 2.2.4 สังกัด 
  จากการศึกษาภารกิจ การจัด ของหน่วยงานสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยทัง้ 4 
หน่วยงาน พบว่ามีความแตกต่างกันในเร่ืองของภารกิจ การจัด และค่าตอบแทนพิเศษท่ีนายทหาร
ประทวนได้รับ และมีความเหมือนกันในเร่ืองของการบริหาร การรับนโยบายจากหน่วยเหนือ และ
เกณฑ์การจ่ายคา่ตอบแทน ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งสงักดักบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 
 
2.3 คุณภาพชีวิตการท างาน 
 
 2.3.1 ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
  มีนกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของคณุภาพชีวิตการท างานไว้ดงันี ้
  วอลตนั (Walton,1974: 153) กล่าววา่ คณุภาพชีวิตการท างานเป็นค าท่ีมีความหมาย
กว้างมิใช่แคเ่พ่ือการก าหนดเวลาท างานวนัละ 8 ชั่วโมง หรือมีกฎหมายคุ้มครองแรงงาน หรือการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเท่านัน้ แต่ยังหมายรวมถึงการค านึงถึงความต้องการ และจุดมุ่งหมายของ
บคุลากรในฐานะของมนษุย์ 
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  ฮูส (Huse, 1980: 236-237) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการให้โอกาส
ส าหรับบคุคลในด้านความต้องการ และความพึงพอใจ การได้รับประโยชน์ ความส าเร็จ และการได้รับ
โอกาสท่ีจะเพ่ิมพนูความรู้และทกัษะ 
 
  เคิร์ก และ คีวเลย์ (Kerce and Kewley, 1993: 190) ให้ความหมายว่า คณุภาพชีวิต
การท างานหมายถึง วิธีการหรือใช้เทคโนโลยีในการท าให้สิ่งแวดล้อมในการท างานเอือ้อ านวยให้
ผลผลิตเพ่ิมขึน้ และบุคลากรทุกระดับมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึน้ โดยจะมุ่งผลลัพธ์ไปท่ีตัวผู้
ปฏิบตัิการมากกวา่การบริหาร 
 
  คาสซิโอ (Cascio, 1995: 23) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตการท างานมีความหมาย 2 ด้าน 
คือ  ด้านการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ อีกด้านหนึ่งคือการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานท่ี
ค านึงถึงความปลอดภยั มีความพึงพอใจในสมัพนัธภาพท่ีดี สามารถเจริญก้าวหน้า และพัฒนาชีวิต
ความเป็นอยู่ ซึ่งคณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์กบัระดบัความต้องการของมนษุย์ 
   
  น็อกซ์ และเออร์นิง (Knox and Irving, 1997: 41) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นสภาพการด ารงชีวิตของบุคคลซึ่งจะต้องเป็นชีวิตท่ีมีสุขภาพสมบูรณ์ ทัง้ร่างกายและจิตใจ 
สามารถท่ีจะปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมการท างานได้เป็นอย่างดี 
 
  คมัมิ่ง และวอร์เลย์ (Cummings and Worley, 2001: 10) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างาน มี 2 ความหมาย ความหมายแรกคือ ปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมีตอ่งาน การได้มีส่วนร่วมในการ
ท างานซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน และมีสขุภาพจิตท่ีดีท่ีแตล่ะบคุคลได้รับจากประสบการณ์ใน
การท างาน ความหมายท่ี 2 คือ วิธีการท่ีองค์การน ามาใช้เพ่ือให้การท างานมีคณุภาพ 
 
  ทองศรี ก าภ ูณ อยธุยา (2532) ได้กลา่วว่า คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ลกัษณะ
งานท่ีคนท างานคนหนึ่ง ปฏิบัติอยู่ในองค์การหนึ่งๆ ว่ามีความพึงพอใจต่อสภาพงานนัน้ๆมากน้อย
เพียงใด มี อิสระในการตัดสินใจหรือไม่ ชั่วโมงการท างานเหมาะสมกับค่าตอบแทนอย่างไร 
ผู้บงัคบับญัชามีความเป็นผู้น ามากน้อยเพียงใด 
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  สมยศ นาวีการ (2533) ได้กลา่วว่า คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง คณุภาพของ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและสภาพของงานท่ีผสมผสานระหว่างลักษณะทางเทคนิคและ
ลกัษณะมนษุย์ คณุลกัษณะของคณุภาพชีวิตการท างาน คือ การสร้างสภาวะขององค์การท่ีกระตุ้น
คนให้มีการเรียนรู้และพัฒนา ให้สามารถมีอิทธิพลและควบคมุการท างานของพวกเขาได้ และให้
คนท างานมีความน่าสนใจและมีความหมาย เพ่ือเป็นการตอบสนองความพอใจสว่นบคุคลของพวก
เขาได้ 
 
  ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
คณุภาพของความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับสิ่งแวดล้อมของการท างานทัง้หมด พร้อมทัง้มิติ
ทางด้านมนษุย์ (human dimension) ท่ีเพ่ิมเข้าไปเสริมมิติตอ่ด้านเทคนิคและเศรษฐกิจ 
 
  จากความหมายดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง ความรู้สึก 
หรือทศันคติท่ีผู้ปฏิบตัิงานรับรู้ได้ถึงคณุภาพของสภาพแวดล้อมของการท างานท่ีดี ซึ่งอาจแบ่งเป็น 2 
ด้าน คือ ด้านมนุษย์ และด้านเศรษฐกิจ เช่น การท างานภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม มีความ
ปลอดภยั ได้รับคา่ตอบแทนอย่างยตุิธรรม มีความเสมอภาค การมีอิสระในการตดัสินใจ เป็นต้น 
 

2.3.2 องค์ประกอบคุณภาพชีวติการท างาน 
 
 องค์ประกอบของคณุภาพชีวิตการท างานท่ีส าคญัมีหลายประการ ซึ่งมีบทบาทส าคญั

ในการก าหนดระดับคุณภาพชีวิตการท างานท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีผู้ ให้
แนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบของคณุภาพชีวิตการท างานไว้หลายท่าน ดงันี ้

 
 วอลตนั (Walton, 1974) ได้ก าหนดเกณฑ์คุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบด้วย

คณุสมบตัิ 8 ประการ ดงันี ้
 1) คา่ตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง  

การได้รับคา่ตอบแทนจากการท างาน เงินเดือน และผลประโยชน์เกือ้กลูอ่ืนๆ ท่ีได้รับจะต้องเพียงพอ
ตอ่การด ารงชีวิตและสอดคล้องกบัมาตรฐานทางสงัคม 
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 2) สิ่ งแวด ล้อม ท่ี ปลอดภัยและส่ งเส ริมสุขภ าพ  (safe and healthy working 
conditions) หมายถึง การได้ปฏิบตัิงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ส่งผลเสียต่อ
สขุภาพ ไม่เสี่ยงอนัตราย มีการก าหนดกฎระเบียบท่ีต้องปฏิบัติร่วมกันเพ่ือความปลอดภยั และมีการ
ตรวจสอบเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ให้อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานอยู่ตลอดเวลา 

 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) 
หมายถึง ความมากน้อยของโอกาส มีการเสริมสร้างความสามารถในการท างานให้มีคุณภาพ  
การได้รับข้อมูล ความรู้เก่ียวกับกระบวนการท างาน โดยการให้บุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหน้าท่ี 
สามารถควบคมุงานด้วยตนเองได้ ได้ใช้ทกัษะความรู้และความสามารถ 

 4) ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน (growth and security) หมายถึง การได้รับ
โอกาสในการเลื่อนขัน้ หรือต าแหน่งหน้าท่ีให้สงูขึน้ ได้รับการมอบหมายให้ได้รับผิดชอบงานมากขึน้  
มีโอกาสประสบความส าเร็จในงานตามท่ีมุง่หวงั 

 5) การบรูณาการด้านสงัคม (social integration) หมายถึง การท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม
ในองค์การท่ีบคุคลได้รับมอบหมาย โดยพิจารณาความสามารถ ไมม่ีการแบ่งชัน้วรรณะในองค์การ 

 6) ธรรมนูญในองค์การ (constitutionals) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบตัิตอ่บุคลากรอย่างเหมาะสม ได้รับการเคารพสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล 
บรรยากาศองค์การมีความเสมอภาคและยตุิธรรม 

 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน (total life balance) หมายถึง ความ
สมดลุในช่วงของชีวิตระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียด
จากภาระหน้าท่ีรับผิดชอบ การแบ่งเวลาให้มีสดัสว่นเหมาะสมระหวา่งการใช้เวลาส าหรับกิจกรรมของ
ตนเอง ครอบครัว และสงัคม 

 8) การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (social relevance) หมายถึง กิจกรรมของ
หน่วยงานท่ีมีความรับผิดชอบต่อสงัคมด้านพัฒนาสขุภาพ ด้านการก าจัดของเสีย และการกระท า
กิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์ ซึ่งก่อให้เกิดคณุคา่ของวิชาชีพและหน่วยงาน 

 
 ฮสู และ คมัมิ่ง (Huse and Cumming, 1985) ได้เสนอลกัษณะส าคญัท่ีประกอบขึน้

เป็นคณุภาพชีวิตการท างาน 8 ด้าน คือ 
 1) ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หรือ

รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอนแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้อง
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กบัมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงาน
อ่ืนๆ 

 2) สภาพการท างานท่ีปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (safe and healthy 
environment) หมายถึง การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างาน
ไมไ่ด้สง่ผลเสียตอ่สขุภาพและไมเ่สี่ยงอนัตราย 

 3) การพัฒนาศกัยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (development of human capacities) หรือ 
โอกาสพัฒนาศกัยภาพ หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจาก
งานท่ีท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ได้แก่  งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถ
หลากหลาย งานมีความท้าทาย งานท่ีผู้ปฏิบัติมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานได้รับการ
ยอมรับวา่มีความส าคญั และงานท่ีผู้ปฏิบตัิได้รับทราบผลการปฏิบตัิงาน 

 4) ความก้าวหน้า (growth) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพ
และต าแหน่งอย่างมัน่คง 

 5) สงัคมสมัพันธ์ (social integration) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของ
ผู้ ร่วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุน่เอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
ผู้ปฏิบตัิงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 

 6) ลกัษณะการบริหารงาน (constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความ
เสมอภาคและยตุิธรรม 

 7) ภาวะอิสระจากงาน (total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดลุในช่วง
ของชีวิตระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากหน้าท่ี  
ความรับผิดชอบ 

 8) ความภมูิใจในองค์การ (organizational pride) หมายถึง ความรู้สกึของพนักงานท่ี
มีความภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ
รับผิดชอบตอ่สงัคม 

 
 เคิร์ก และ คีวเลย์ (Kerce and Kewley,1993: 189-209) ได้เสนอว่า คณุภาพชีวิตการ

ท างาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 
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 1) ความพึงพอใจในงานโดยรวม (overall job satisfaction) 
 2) ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน (facet satisfaction) ประกอบด้วย ค่าจ้าง 

ผลตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างาน โอกาสท่ีจะก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน เพ่ือนร่วมงาน 
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ทรัพยากรและเคร่ืองมือ โอกาสท่ีจะพฒันาทกัษะ การนิเทศงาน และโอกาส
ในการเจริญงอกงามและพฒันาสว่นบคุคล 

 3) คณุลกัษณะงาน (job characteristics) ประกอบด้วย ความหลากหลายของทักษะ 
เอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความเป็นอิสระ และผลป้อนกลบั 

 4) ความเก่ียวข้องผกูพนักบังาน (job involvement) 
 
 ชาญชยั อาจินสมาจาร (2535) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบของคณุภาพชีวิต

การท างานไว้ 16 ประการ ดงันี ้
 1) ความมัน่คง 
 2) ความเสมอภาคในเร่ืองคา่จ้างและรางวลั 
 3) ความยตุิธรรมในสถานท่ีท างาน 
 4) ความปลอดภยัจากระบบราชการและความเข้มงวดในการควบคมุ 
 5) งานมีความหมายและน่าสนใจ 
 6) กิจกรรมและงานท่ีหลากหลาย 
 7) งานมีลกัษณะท้าทาย 
 8) มีขอบเขตตดัสินใจของตวัเอง 
 9) โอกาสการเรียนรู้และก้าวหน้า 
 10) ผลสะท้อนกลบั ความรู้เก่ียวกบัผลลพัธ์ 
 11) อ านาจหน้าท่ีในงาน 
 12) ได้รับการยอมรับจากการท างาน 
 13) ได้รับการสนบัสนนุทางสงัคม 
 14) มีอนาคต 
 15) สามารถสมัพนัธ์งานกบัสิ่งแวดล้อมภายนอก 
 16) มีโอกาสเลือก ซึ่งขึน้อยู่กบั ความชอบ ความสนใจ และความคาดหวงั 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



34 
 

 

 บุญแสง ชีระกากร (2533) ให้แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างานไว้ 10 ประการดงันี ้

 1) คา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) 
 2) ผลประโยชน์เกือ้กลู (fringe benefit) 
 3) สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ (safe and healthy enviroment) 
 4) ความมัน่คงในงาน (job security) 
 5) เสรีภาพในการร่วมเจรจาตอ่รอง (free collective bargaining) 
 6) พฒันาการและการเจริญเติบโต (growth and development) 
 7) บรูณาการสงัคม (social integration) 
 8) การมีสว่นร่วมในองค์การ (participation) 
 9) ประชาธิปไตยในการท างาน (democracy at work) 
 10) เวลาวา่งของชีวิต (total life space) 
 
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า องค์ประกอบหรือเกณฑ์ชีว้ัดคุณภาพชีวิตการ

ท างานมีความหลากหลาย และมีความคล้ายคลงึกนัในแตล่ะมมุมองของนักวิชาการแต่ละคน ขึน้อยู่
กบัภาวะเศรษฐกิจและสงัคมในขณะนัน้ ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้ใช้เกณฑ์การพิจารณาคณุภาพชีวิต
การท างานของ ฮูส และ คัมมิ่ ง (Huse and Cumming, 1985) เป็นแนวคิดท่ีมีความสมบูรณ์ 
ครอบคลมุและเหมาะสมกบัการวิจยั ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงน าแนวคิดนีม้าเป็นกรอบแนวคิดในการวดัระดบั
คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
 
2.4 ข้อมูลเก่ียวกับนายทหารประทวน 
 
 นายทหารประทวน (non-commissioned officer) หมายถึง ข้าราชการทหารท่ีมีชัน้ยศ
ตัง้แต่ สิบตรี จ่าตรี จ่าอากาศตรี ไปจนถึง จ่าสิบเอก พนัจ่าเอก พนัจ่าอากาศเอก นายทหารประทวน
เป็นก าลงัพลท่ีมีความส าคญัมาก และเป็นก าลงัพลท่ีมีจ านวนมากท่ีสดุของจ านวนก าลงัพลประเภท
ต่างๆ ของกองทัพไทย นายทหารประทวนถือเป็นบุคลากรระดับปฏิบัติงาน โดยลักษณะงานจะ
แตกต่างกันไป ขึน้อยู่กับเหล่า ต าแหน่ง และหน้าท่ีท่ีส่วนราชการต่างๆ ก าหนดให้ปฏิบัติงาน  
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และอาจขึน้อยู่กบัผู้บงัคบับัญชามอบหมาย ในการศึกษาข้อมลูเก่ียวกบันายทหารประทวน ผู้ วิจัยได้
แบ่งการศกึษาออกเป็นด้านตา่งๆ ดงันี ้
 
 2.4.1 ประเภทของนายทหารประทวน 
 นายทหารประทวนของกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามก าเนิดการเข้ารับ
ราชการได้ 3 ประเภท คือ 
 1) นายทหารประทวนท่ีส าเร็จการศึกษาจากสถานศกึษาของ กองบัญชาการกองทัพ
ไทย คือ โรงเรียนช่างฝีมือทหาร หรือโรงเรียนนายทหารประทวนของเหล่าทัพ (กองทัพบก กองทพัเรือ 
และกองทัพอากาศ) เป็นนายทหารประทวนหลักท่ี  กองบัญชาการกองทัพไทยผลิตเพ่ือเป็น
ผู้ปฏิบตัิงานตามสาขาวิชาชีพ 
 2) นายทหารประทวนท่ีรับสมัครจากบุคคลพลเรือนเข้าเป็นทหารประจ าการ  
เป็นนายทหารประทวนท่ี กองบัญชาการกองทัพไทยสรรหาและคัดเลือกมาจากบุคคลพลเรือน  
ตามคณุวฒุิ หรือสาขาต่างๆ ท่ีกองบัญชาการกองทัพไทยมีความต้องการ โดยบรรจใุห้เข้ารับราชการ
ในส่วนราชการต่างๆ ของกองบัญชาการกองทัพไทย และก าหนดเหล่าตามอตัราต าแหน่งท่ีบรรจุรับ
ราชการ เช่น ต าแหน่งเสมียน บรรจุเหล่าทหารสารบรรณ ต าแหน่งพลขับ บรรจุเหล่าทหารขนส่ง  
เป็นต้น 
 3) นายทหารประทวนท่ีรับสมคัรจากทหารกองประจ าการท่ีขอสมคัรเข้ารับราชการต่อ
จากเวลากองประจ าการ เป็นนายทหารประทวนท่ีมีก าเนิดจากทหารกองประจ าการท่ีขอสมัครรับ
ราชการต่อจากเวลากองประจ าการ ซึ่งความรู้ไม่ต ่ากว่าชัน้มัธยมศึกษาปีท่ี 3 หรือชัน้สูงสุดตาม
หลักสูตรประถมศึกษา (เป็นผู้ ท่ีมีความรู้ในวิชาชีพพิเศษเฉพาะทางท่ีกองบัญชาการกองทัพไทย
ต้องการ) ก าหนดเหลา่ตามอตัราต าแหน่งท่ีบรรจรุับราชการ 
 

2.4.2 การบรรจุ การแต่งตัง้ยศ และการเล่ือนยศของนายทหารประทวน 
 การบรรจุ การแต่งตัง้ยศ และการเลื่อนยศของนายทหารประทวนจะต้องเป็นไปตาม
ระเบียบ กระทรวงกลาโหม ว่าด้วยการแต่งตัง้ยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร พ.ศ.2541  
มีหลกัเกณฑ์โดยสรุปดงันี ้
 1) การบรรจุ การแต่งตัง้ยศ นายทหารประทวนทุกประเภท โดยปกติจะได้รับการ
แตง่ตัง้ยศครัง้แรกเป็น สิบตรี จ่าตรี และจ่าอากาศตรี 
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 2) การเลื่อนยศ ผู้ซึ่งจะได้รับการพิจารณาเลื่อนยศ โดยปกติต้องมีเวลารับราชการใน
แต่ละชัน้ยศไม่น้อยกวา่จ านวนปีท่ีรับราชการแต่ละชัน้ยศ หรือไม่น้อยกวา่จ านวนปีท่ีรับราชการรวม
ตามท่ีก าหนดไว้ในตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 แสดงเวลารับราชการในแตล่ะชัน้ยศและจ านวนปีท่ีรับราชการรวมในการเลื่อนยศ 
 

ยศทหาร 
จ านวนปีท่ีรับ

ราชการแตล่ะชัน้ยศ 
จ านวนปีท่ีรับ
ราชการรวม 

สิบตรี 
สิบโท 
สิบเอก 
จ่าสิบตรี 
จ่าสิบโท 
จ่าสิบเอก 

จ่าตรี 
จ่าโท 
จ่าเอก 
พนัจ่าตรี 
พนัจ่าโท 
พนัจ่าเอก 

จ่าอากาศตรี 
จ่าอากาศโท 
จ่าอากาศเอก 
พนัจ่าอากาศตรี 
พนัจ่าอากาศโท 
พนัจ่าอากาศเอก 

3 ปี 
3 ปี 
3 ปี 
1 ปี 
1 ปี 

- 

3 ปี 
6 ปี 
9 ปี 
10 ปี 
11 ปี 

- 
 
 โดยปกตินายทหารประทวนจะได้รับการพิจารณาเลื่อนยศต้องมีจ านวนปีท่ีรับราชการ
ตามตารางท่ี 2.1 ยกเว้น นักเรียนนายสิบ นักเรียนจ่า นักเรียนจ่าอากาศ ผู้ ได้รับประกาศนียบัตร
วิชาชีพ ด้านพิ เศษ และนายทหารประทวนกองประจ าการ ซึ่ งมี วุฒิ การศึกษาตรงกับ ท่ี
กระทรวงกลาโหมก าหนด จะได้รับการเลื่อนยศเร็วกวา่ในตารางท่ี 2.1 
 

2.4.3 การศึกษาของนายทหารประทวน 
 ปัจจัยท่ีส าคัญด้านหนึ่งของการรับราชการของนายทหารประทวนคือ การศึกษา  
ซึ่งโดยรวมแล้ว นายทหารประทวนจะได้รับการศกึษาดงันี ้
 2.4.3.1 การศกึษาในสถาบนัการศกึษาของกระทรวงกลาโหม 
  การศึกษาในสถาบันการศึกษาของกระทรวงกลาโหมอาจแบ่งออกเป็น  
2 ประเภท คือ 
  1) การศึกษาในหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ เป็นการศึกษาท่ีเป็นภาค
บงัคบัส าหรับนายทหารประทวน ซึ่งนายทหารประทวนทกุนายต้องเข้ารับการศึกษาเมื่อถึงระยะเวลา
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และเง่ือนไขท่ีก าหนด การศึกษาลกัษณะนีจ้ะส่งผลต่อการบรรจุให้ท าหน้าท่ีในต าแหน่งท่ีสงูขึน้ใน
อนาคต ได้แก่ การศกึษาหลกัสตูรนายสิบชัน้ต้น และหลกัสตูรนายสิบอาวโุส เป็นต้น 
  2) การศึกษาในหลักสูตรเพ่ิมพูนความรู้ เป็นการศึกษาท่ีไม่บังคับส าหรับ
นายทหารประทวน เป็นหลกัสตูรท่ีใช้ความสมัครใจในการเข้ารับการศึกษา เช่น หลักสูตรเพ่ิมพูน
ความรู้ของเหลา่สายวิทยาการ หลกัสตูรรบพิเศษ หลกัสตูรสง่ทางอากาศ เป็นต้น 
 2.4.3.2 การศกึษาในสถาบนัการศกึษานอกกระทรวงกลาโหม 
  การศกึษาประเภทนี ้ผู้ เข้ารับการศกึษาต้องขออนญุาตตอ่ผู้มีอ านาจอนมุตัิตาม
ระเบียบของกองบญัชาการกองทพัไทย โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทคือ 
  1) การขออนญุาตลาไปศกึษาโดยใช้เวลาราชการตลอดระยะเวลาในการศกึษา 
  2) การขออนญุาตลาไปศกึษาโดยใช้เวลาราชการบางสว่น 
  3) การขออนญุาตลาไปศกึษานอกเวลาราชการ 
 
2.5 ข้อมูลเก่ียวกับกองบัญชาการกองทพัไทย 
 
 การทบทวนวรรณกรรมในสว่นของข้อมลูเก่ียวกบักองบญัชาการกองทพัไทย ผู้ วิจยัได้ศกึษา
ค้นคว้าข้อมลูเก่ียวกบักระทรวงกลาโหม กองทพัไทย และกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือให้เข้าใจถึง
โครงสร้างการจัดส่วนราชการ อ านาจหน้าท่ีของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งเป็นส่วนราชการของ
กองทพัไทย กระทรวงกลาโหม เพ่ือให้เป็นแนวทางในการวิจยัในครัง้นี ้
  

2.5.1 กระทรวงกลาโหม  
 กระทรวงกลาโหม มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกับการป้องกันและรักษาความมั่นคงของ

ราชอาณาจักรจากภยัคกุคามทัง้ภายในและภายนอกประเทศ โดยจัดให้มีก าลงัทหารไว้ เพ่ือการรบ
หรือการสงคราม เพ่ือปกป้องสถาบันพระมหากษัตริย์ เพ่ือปราบปรามการกบฏและการจลาจล  
เพ่ือช่วยการพัฒนาประเทศและเพ่ือรักษาประโยชน์ของชาติ ในประการอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนด 
ตลอดจนด าเนินการอตุสาหกรรมเก่ียวกบัการป้องกนัประเทศและการพลงังานทหาร เพ่ือประโยชน์ใน
การป้องกันและรักษาความมัน่คงของราชอาณาจักร และรักษาประโยชน์ของชาติด้วยการใช้ก าลัง
ทหารเพ่ือปฏิบตัิการ มีสว่นราชการดงันี ้
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 1) ส านกังานรัฐมนตรี มีหน้าท่ีเก่ียวกบัราชการทางการเมือง มีเลขานกุารรัฐมนตรีเป็น
ผู้บงัคบับญัชารับผิดชอบ 

 2) ส านักงานปลัดกระทรวง มีหน้าท่ีเก่ียวกับราชการประจ าทั่วไปของกระทรวงมี
ปลดักระทรวง เป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ นอกจากนีส้ านักงานปลดักระทรวงกลาโหม มีหน้าท่ี
เก่ียวกบัราชการสว่นใดสว่นหนึ่งของกระทรวง ซึ่งมิได้แยกให้เป็นหน้าท่ีของสว่นราชการอ่ืนอีกด้วย 

 3) กรมราชองค์รักษ์ มีหน้าท่ีตามกฎหมายว่าด้วยราชองครักษ์และกฎหมายว่าด้วย
นายต ารวจราชส านกั มีสมหุราชองครักษ์ เป็นผู้บงัคบับญัชารับผิดชอบ 

 4) หน่วยบัญชาการถวายความปลอดภยัรักษาพระองค์ มีหน้าท่ีวางแผน อ านวยการ
ประสานงาน บงัคบับญัชา ควบคมุ และก ากับดแูลการปฏิบัติงานในการถวายอารักขาและถวายพระ
เกียรติ องค์พระมหากษัตริย์ พระราชินี พระรัชทายาท และพระบรมวงศานุวงศ์ รวมทัง้ปฏิบัติหน้าท่ี
ทางพระราชพิธีตามท่ีได้รับมอบหมายและรักษาความสงบเรียบร้อยภายในเขตพระราชฐาน ตลอดจน
วางแผน อ านวยการประสานงาน ด าเนินการ และก ากบังานในหน้าท่ีของสมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ 
สยามมกุฎราชกุมาร โดยมีผู้บัญชาการหน่วยบัญชาการถวายความปลอดภัยรักษาพระองค์เป็น
ผู้รับผิดชอบ 

 5) กองทพัไทย มีหน้าท่ีเตรียมก าลงัรบและป้องกนัราชอาณาจักร มีผู้บญัชาการทหาร
สงูสดุเป็นผู้บงัคบับญัชารับผิดชอบ 

 โครงสร้างการจดัสว่นราชการของกระทรวงกลาโหม ดงัรูปท่ี 2.3 

             

                               

                    
                 

                       

         

 
 

รูปท่ี 2.3 โครงสร้างการจดัสว่นราชการของกระทรวงกลาโหม 
ท่ีมา : http://library2.parliament.go.th/giventake/content_law/law010251-35.pdf,  

10 ตลุาคม 2557  
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2.5.2 กองทัพไทย 
  กองทัพไทย มีอ านาจหน้าท่ีและโครงสร้างการจัดตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบ

ราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 ในมาตรา 15 บัญญัติไว้ว่า “กองทัพไทย มีหน้าท่ีเตรียมก าลัง 
กองทัพไทย การป้องกันราชอาณาจักรและด าเนินการเก่ียวกับการใช้ก าลงัทหารตามอ านาจหน้าท่ี
ของกระทรวงกลาโหม มีผู้บัญชาการทหารสงูสดุ เป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ” และในมาตรา 17 
บญัญัติให้ “กองทพัไทยมีโครงสร้างการจดัดงัรูปท่ี 2.4 

 

         

           
         

                             
                   
                 

 
รูปท่ี 2.4 โครงสร้างการจดัสว่นราชการของกองทพัไทย 

ท่ีมา : http://library2.parliament.go.th/giventake/content_law/law010251-35.pdf,  
10 ตลุาคม 2557 

 
2.5.3 ประวัติกองบัญชาการกองทัพไทย 
  กองบัญชาการกองทัพไทย (Royal Thai Armed Forces Headquarters) แปรสภาพ

มาจาก กองบัญชาการทหารสูงสุด (Supreme Command Headquarters) มีท่ีตัง้อยู่ท่ี เลขท่ี 127  
หมู ่3 ถนนแจ้งวฒันะ แขวงทุ่งสองห้อง เขตหลกัสี่ กรุงเทพมหานคร มีประวตัิดงันี ้

 ได้มีการจัดตัง้กองบัญชาการทหารสงูสดุมาก่อนแล้ว 2 ครัง้ โดยจัดขึน้เป็นการเฉพาะ
ในยามสงคราม เพ่ือท าหน้าท่ีด้านบัญชาการรบ คือเมื่อเกิดกรณีพิพาทอินโดจีน-ฝรั่งเศส กับในคราว
สงครามมหาเอเชียบรูพา โดยมีจอมพลแปลก พิบลูสงคราม ด ารงต าแหน่งผู้บญัชาการทหารสงูสดุทัง้ 
2 ครัง้ ซึ่ งเมื่อหมดภารกิจแล้ว ทางราชการได้ยุบเลิกต าแหน่งผู้ บัญชาการทหารสูงสุดและ
กองบญัชาการทหารสงูสดุลง 

 เมื่อวนัท่ี 27 กันยายน พ.ศ.2500 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภมูิพล อดลุยเดช 
มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ แตง่ตัง้ให้จอมพล สฤษดิ์ ธนะรัชต์ ด ารงต าแหน่งผู้บญัชาการทหาร
สงูสดุ โดยมีกรมเสนาธิการกลาโหม ท าหน้าท่ีเป็นสว่นบญัชาการของผู้บญัชาการทหารสงูสดุ 
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 ต่อมาใน พ.ศ.2503 ทางราชการเห็นความจ าเป็นในการจัดตัง้กองบัญชาการทหาร
สงูสดุขึน้เป็นการถาวร โดยให้มีหน้าท่ีในการเตรียมก าลงัรบและป้องกนัราชอาณาจกัร จึงได้มีการแปร
สภาพกรมเสนาธิการกลาโหมเป็นกองบัญชาการทหารสูงสดุ พร้อมทัง้ปรับปรุงเพ่ิมเติมหน่วยงาน
ต่างๆ เพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม พทุธศกัราช 2503 มีผลบงัคบัใช้เมื่อวนัท่ี 16 มีนาคม พ.ศ.2503) 
 ต่อมาใน พ.ศ.2551 กองบัญชาการทหารสูงสุด ได้แปรสภาพเป็น กองบัญชาการ 
กองทัพไทย ตามมาตรา 17 แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบส่วนราชการกระทรวงกลาโหม 
พทุธศกัราช 2551 ประกาศใช้เมื่อวนัท่ี 3 มกราคม พ.ศ.2551 
 การแบ่งส่วนราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย ในเร่ิมแรกก าหนดแบ่งออกเป็น 4 
ฝ่าย คือ ฝ่ายเสนาธิการ ฝ่ายกิจการพิเศษ ฝ่ายยุทธบริการ และฝ่ายการศึกษา และได้มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงการจัดอีกหลายครัง้เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมจนกระทั่งปัจจุบันได้แบ่งส่วนราชการ
ออกเป็น 5 ส่วน คือ ส่วนบังคับบัญชา ส่วนเสนาธิการร่วม ส่วนปฏิบัติการ ส่วนกิจการพิเศษ  
และสว่นการศกึษา 
 

2.5.4 วสัิยทัศน์ 
 กองบญัชาการกองทพัไทย เป็นองค์กรชัน้น าในการอ านวยการ การปฏิบตัิการร่วมของ
กองทพัไทยและมุง่สูค่วามเป็นเลิศในอาเซียน 
 
 2.5.5 ค่านิยมหลัก 
 2.5.5.1 ความเป็นทหารอาชีพ (professionalism) 
  2.5.5.2 ความจงรักภกัดี (loyalty) 
  2.5.5.3 ความกล้าหาญ (courage) 
  2.5.5.4 การท างานเป็นทีม (teamwork) 

 
2.5.6 ภารกิจ 

 กองบัญชาการกองทัพไทยมีหน้าท่ีควบคุม อ านวยการ สั่งการและก ากับดูแลการ
ด าเนินงานของส่วนราชการในกองทัพไทยในการเตรียมก าลัง การป้องกันราชอาณาจักร และการ
ด าเนินการเก่ียวกับการใช้ก าลงัทหารตามอ านาจหน้าท่ีของกระทรวงกลาโหมให้เกิดประสิทธิภาพ
สงูสดุ มีผู้บญัชาการทหารสงูสดุเป็นผู้รับผิดชอบ 
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2.5.7 การจัด 
 พระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการและก าหนดหน้าท่ีของส่วนราชการกองบญัชาการ
กองทัพไทย กองทัพไทย กระทรวงกลาโหม พ.ศ.2552 มาตรา 3 บัญญัติว่า ให้แบ่งส่วนราชการ
กองบญัชาการกองทพัไทย กองทพัไทย กระทรวงกลาโหม ดงัตอ่ไปนี ้
 1) ส านกัผู้บญัชาการทหารสงูสดุ  อกัษรย่อ สน.ผบ.ทสส. 
 2) กรมก าลงัพลทหาร   อกัษรย่อ กพ.ทหาร 
 3) กรมขา่วทหาร   อกัษรย่อ ขว.ทหาร 
 4) กรมยทุธการทหาร   อกัษรย่อ ยก.ทหาร 
 5) กรมสง่ก าลงับ ารุงทหาร  อกัษรย่อ กบ.ทหาร 
 6) กรมกิจการพลเรือนทหาร  อกัษรย่อ กร.ทหาร 
 7) กรมการสือ่สารทหาร   อกัษรย่อ สส.ทหาร 
 8) ส านกัปลดับญัชีทหาร   อกัษรย่อ สปช.ทหาร 
 9) หน่วยบญัชาการทหารพฒันา  อกัษรย่อ นทพ. 
 10) ศนูย์รักษาความปลอดภยั  อกัษรย่อ ศรภ. 
 11) ศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล อกัษรย่อ ศตก. 
 12) กรมสารบรรณทหาร   อกัษรย่อ สบ.ทหาร 
 13) กรมการเงินทหาร   อกัษรย่อ กง.ทหาร 
 14) กรมแผนท่ีทหาร   อกัษรย่อ ผท.ทหาร 
 15) กรมยทุธบริการทหาร  อกัษรย่อ ยบ.ทหาร 
 16) กรมกิจการชายแดนทหาร  อกัษรย่อ ชด.ทหาร 
 17) สถาบนัวิชาการป้องกนัประเทศ อกัษรย่อ สปท. 
โดยแบ่งสว่นราชการออกเป็น 5 สว่น ดงัรูปท่ี 2.5 
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  .  .   .

  .  .  .  .

  .      .      .       .      .      .      .    

   .    .   .

  .      .      .      .      .    

   .

               

                 

              

               

            

   .   .  .  .  .  .

 
  

รูปท่ี 2.5 การจดัสว่นราชการของกองบญัชาการกองทพัไทย 
ท่ีมา : http://www.rtarf.mi.th/new_structure.htm, 10 ตลุาคม 2557 

 
 ในการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยใช้กรณีศึกษาส่วนราชการในสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย  
ซึ่งประกอบด้วย 4 ส่วนราชการ คือ 1) หน่วยบัญชาการทหารพฒันา (นทพ.) 2) กรมการส่ือสารทหาร 
(สส.ทหาร) 3) ศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล (ศตก.) และ 4) กองพนัระวงัป้องกนั ส านัก
กองบัญชาการ กองบัญชาการกองทพัไทย (พนั.รวป.สน.บก.บก.ทท.) ซึ่งอยู่ในส่วนบังคบับญัชา สว่น
เสนาธิการร่วม และสว่นปฏิบตัิการ ดงัมีรายละเอียดของแตล่ะสว่นราชการดงันี ้  
 1) หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา มีหน้าท่ี พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับนโยบาย 
วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการพัฒนาประเทศเพ่ือเสริมสร้างความมัน่คงของชาติ 
สนับสนุนภารกิจของรัฐในการพัฒนาชาติ  การป้องกันและแก้ไขปัญหาจากภัยพิบัติ  และ 
การช่วยเหลือประชาชน ตลอดจนปฏิบัติภารกิจอ่ืนใดตามท่ีได้รับมอบหมาย มีผู้บัญชาการหน่วย
บญัชาการทหารพฒันาเป็นผู้บงัคบับญัชารับผิดชอบ ประกอบด้วยสว่นราชการดงัรูปท่ี 2.6 
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รูปท่ี 2.6 การจดัสว่นราชการของหน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
ท่ีมา : http://afdc-ict.rtarf.mi.th/afdcintra/index1.html, 10 ตลุาคม 2557 

 
 หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา มีส่วนราชการในสงักดัท่ีมีพืน้ท่ีตัง้อยู่ในคือ กองบัญชาการ
หน่วยบญัชาการทหารพฒันา ส านกังานทหารพฒันา และส านกังานสนบัสนนุ 
 
 2) กรมการส่ือสารทหาร มีหน้าท่ี พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับนโยบาย วางแผน 
อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดแูล และด าเนินการเก่ียวกับระบบควบคมุบังคบับัญชา การสื่อสาร
อิเล็กทรอนิกส์ การสงครามอิเล็กทรอนิกส์ การสารสนเทศทางการทหาร และการส่งก าลังบ ารุงสิ่ง
อุปกรณ์สายสื่อสารให้กับกองบัญชาการกองทัพไทย รวมทัง้เป็นศูนย์กลางทางด้านวิทยาการ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารของกองทัพไทย มีเจ้ากรมการสื่อสารทหารเป็นผู้บังคบับัญชา
รับผิดชอบ ประกอบด้วยสว่นราชการดงัรูปท่ี 2.7 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



44 
 

 

                 

                                             
                      

                         
           

                                           
                    

                             

 
 

รูปท่ี 2.7 การจดัสว่นราชการของกรมการสื่อสารทหาร 
ท่ีมา : http://j6.rtarf.mi.th/j6/basic/main12.html, 10 ตลุาคม 2557 

 
กรมการสื่อสารทหาร มีส่วนราชการในสังกัดท่ีมีพืน้ท่ีตัง้อยู่ในคือ กองบังคับการกรม  

ศนูย์การโทรคมนาคมทหาร กองพันสงครามอิเล็กทรอนิกส์ และกองพันทหารส่ือสาร กองบัญชาการ
กองทพัไทย 
 
 3) ศนูย์ปฏิบัติการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล มีหน้าท่ีวางแผน อ านวยการ ประสานงาน 
และด าเนินการเก่ียวกบัการป้องกนัและปราบปรามการก่อการร้ายสากล รวมทัง้ควบคมุทางยทุธการ
ตอ่หน่วยปฏิบัติการพิเศษของกองทัพไทย ส านักงานต ารวจแห่งชาติ และชุดปฏิบัติการพิเศษอ่ืนใด
ตามท่ีได้รับมอบหมาย มีผู้บัญชาการศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากลเป็นผู้บังคบับญัชา
รับผดิชอบ ประกอบด้วยสว่นราชการดงัรูปท่ี 2.8 
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รูปท่ี 2.8 การจดัสว่นราชการของศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล 
ท่ีมา : http://ctoc.rtarf.mi.th/index.html, 10 ตลุาคม 2557 

 
4) กองพันระวงัป้องกนั ส านักกองบัญชาการ กองบญัชาการกองทัพไทย มีหน้าท่ี วางแผน 

อ านวยการ ประสานงาน บังคับบัญชา ด าเนินการก ากับดูแลเก่ียวกับการระวังป้ องกัน  
การรักษาการณ์กองบญัชาการกองทพัไทย การจดักองเกียรติยศ ให้สนบัสนนุหน่วยทหารเก่ียวกบัการ
ฝึก และการปฏิบัติภารกิจอ่ืนๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย มีผู้ บังคับกองพันระวังป้องกันเป็น
ผู้บงัคบับญัชารับผิดชอบ ประกอบด้วยสว่นราชการดงัรูปท่ี 2.9 มหาว
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รูปท่ี 2.9 การจดัสว่นราชการของกองพนัระวงัป้องกนั ส านกักองบญัชาการ 
ท่ีมา : http://sb.rtarf.mi.th/command/, 10 ตลุาคม 2557 

 
2.6 ตวัแปรที่ใช้ในการวิจยั 
 
 2.6.1 ตัวแปรอสิระหรือตัวแปรต้น (independent variables) ได้แก่ 
 2.6.1.1 ปัจจยัสว่นบคุคล ประกอบด้วย อาย ุระดบัการศกึษา อายรุาชการ และสงักดั 
 2.6.1.2  คุณภาพชีวิตการท างาน จากการทบทวนวรรณกรรมผู้ วิจัยเลือกใช้แนวคิด
ของ ฮูส และ คมัมิ่ง (Huse and Cumming, 1985) มาเป็นแนวทางในการวิจัยเร่ืองคณุภาพชีวิตการ
ท างาน ประกอบด้วย ผลตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพอ สภาพการท างานท่ีปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตราย
ตอ่สขุภาพ การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ความก้าวหน้าสงัคมสมัพนัธ์ลกัษณะการบริหารงาน
ภาวะอิสระจากงานความภมูิใจในองค์การ 
 
 2.6.2 ตัวแปรตาม (dependent variable) ได้แก่ 
  ความผกูพันต่อองค์การ  จากการทบทวนวรรณกรรมผู้ วิจัยเลือกใช้แนวคิดของ  
เมเยอร์และอัลเลน (Meyer and Allen, 1991) ประกอบด้วยความผูกพันด้านจิตใจ (affective 
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commitment) ความผูกพันด้านการคงอยู่  (continuance commitment )และความผูกพันด้าน
บรรทดัฐาน (normative commitment) 
 
2.7 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
                     ตัวแปรต้น                  ตัวแปรตาม 

               
1.     
2.              
3.           
4.                            

(organizational commitment)
1.                    
(affective commitment)
2.                         
(continuance commitment)
3.                         
(normative commitment)

                    
1.                              
(adequate and fair compensation)
2.                         
                        (safe and healthy 
environment)
3.                                 
(development of human capacities)
4.              (growth)
5.               (social integration)
6.                    (constitutionalism)
7.                 (total life space)
8.                     (organizational pride)

 
 

รูปท่ี 2.10 กรอบแนวคิดในการวิจยั  
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2.8 สมมตฐิานการวิจยั 
 
 งานวิจัยเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน กับความ
ผกูพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทย โดยสมมติฐานในการ
ค้นคว้าครัง้นี ้ได้น าแนวคิดและทฤษฎีเร่ืองความผกูพันต่อองค์การของเมเยอร์ และอัลเลน (Meyer 
and Allen, 1991) และคณุภาพชีวิตการท างานของฮสู และ คมัมิ่ง (Huse and Cumming, 1985) มา
เป็นแนวทางในการค้นคว้า ซึ่งมีสมมติฐานในการค้นคว้า ดงัตอ่ไปนี ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1 อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.1 อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  สมมติฐานข้อท่ี 1.2 อายุของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.3 อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 2 ระดบัการศกึษาของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพัไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  สมมติฐานข้อท่ี 2.1 ระดับการศึกษาของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  สมมติฐานข้อท่ี 2.2 ระดับการศึกษาของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  สมมติฐานข้อท่ี 2.3 ระดับการศึกษาของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 3 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.1 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
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  สมมติฐานข้อท่ี 3.2 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.3 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 4 สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  สมมติฐานข้อท่ี 4.1 สงักัดของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  สมมติฐานข้อท่ี 4.2 สงักัดของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  สมมติฐานข้อท่ี 4.3 สงักัดของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 5 คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  สมมติ ฐานข้อท่ี  5.1 คุณภาพชี วิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัด
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  สมมติ ฐานข้อท่ี  5.2 คุณภาพชี วิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัด
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  สมมติ ฐานข้อท่ี  5.3 คุณภาพชี วิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัด
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 6 ปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างน้อย 1 ตัวแปร 
สามารถเป็นตัวท านายความผูกพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ 
กองทพัไทยได้ 
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2.9 ผลงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
  
 2.9.1 งานวจัิยเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 
 ศศินันท์ หล้านามวงศ์  (2545) ได้ศกึษาความผกูพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ  
ในโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศ
องค์การ และการมีสว่นร่วมในงานกบัความผกูพนัตอ่องค์การ จากกลุม่ตวัอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครจ านวน 335 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมลู 
ผลการศกึษาพบวา่  

 1) ระดบัความผกูพันต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนความผกูพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ด้านบรรทัดฐาน และด้านการคงอยู่ อยู่ในระดับ 
ปานกลาง มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.09 และ 3.06 ตามล าดบั 

 2) อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติ งาน  
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 ธิติวัฒน์ แจ่มศักดิ์  (2547) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การของข้าราชการศูนย์การอตุสาหกรรมป้องกันประเทศและพลงังานทหาร จากกลุ่มตัวอย่าง
นายทหารสญัญาบัตรและนายทหารประทวน จ านวน 100 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความผกูพัน
ต่อองค์การของข้าราชการอยู่ในระดับค่อนข้างน้อย ปัจจัยด้านบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับ 
ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 
 สายสุดี  กฤตยพิสิฐ (2552) ได้ศึกษา ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย

โฆษณา บริษัท มัลติมี เดีย กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 125 คน โดยใช้
แบบสอบถาม ผลการศกึษาพบว่า 1) พนกังานขายโฆษณามีความผกูพันตอ่องค์การอยู่ในระดบัปาน
กลาง เมื่อเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยเป็นรายด้าน พบว่า ด้านพฤติกรรมการไม่ขาดงานหรือการไม่มาท างาน
สายมีเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านพฤติกรรมการไม่ท างานเช่ืองช้า และด้านพฤติกรรมความ
ผกูพันในงานท่ีรับผิดชอบตามล าดับ 2) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ การได้รับ
ผลประโยชน์ท่ีไม่อยู่ในรูปของตวัเงิน ความมัน่คงในงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน สภาพแวดล้อมทาง
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กายภาพของการท างาน และความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชา ส่วนปัจจยัท่ีไมม่ีผลตอ่ความผกูพัน
ตอ่องค์การ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายกุารท างาน อตัราเงินเดือน การได้รับผลประโยชน์ท่ี
อยู่ในรูปตวัเงินทางตรง การได้รับผลประโยชน์ท่ีอยู่ในรูปตวัเงินทางอ้อม และความท้าทายของงาน 
 
 ฤทธิวฒัน์ ทั่งกลาง (2552) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีตรวจคน 
เข้าเมือง กองบังคับการตรวจคนเข้าเมืองท่าอากาศยานแห่งชาติ จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 311 คน  
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผลการศกึษาพบวา่ 1) เจ้าหน้าท่ีตรวจคนเข้าเมืองสว่น
ใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง 2) ตัวแปรท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
เจ้าหน้าท่ีตรวจคนเข้าเมืองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติคือ เพศ เงินเดือน ลกัษณะงาน ลกัษณะองค์การ 
ประสบการณ์ในการท างาน ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ภาวะผู้ น าของผู้ บังคับบัญชา และ 
ขวญัก าลงัใจ 
 
 ปาริชาติ  พงษ์ชัยศรี (2552) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
กรมสรรพากร ภาค 5 จ านวน 1,770 คน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 354 คน ผลการศึกษาพบว่า  
1) ข้าราชการร้อยละ 63.6 มีความผกูพนัต่อองค์การ 2) ปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ 
อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน เงินเดือน ลกัษณะงาน ลกัษณะองค์การ ภาวะผู้น าของ
ผู้บังคับบัญชา และประสบการณ์การท างาน ส่วนปัจจัยท่ีไม่มีผลได้แก่ เพศ และระดับการศึกษา  
3) ข้าราชการท่ีพอใจในลกัษณะงานมาก พอใจในองค์การมาก มีความรู้สกึท่ีดีตอ่ผู้บงัคบับญัชา และ
มีประสบการณ์การท างานท่ีดีมีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพันมากกว่าข้าราชการท่ีมีความพอใจใน
ลักษณะงานน้อยกว่า พึงพอใจในองค์การน้อยกว่า มีความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อผู้ บังคับบัญชาและ 
มีประสบการณ์การท างานท่ีไม่ดี 4) ตัวแปรท่ีอธิบายความผูกพันต่อองค์การดีท่ีสุดและมีผลใน
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ ลกัษณะองค์การ และประสบการณ์การท างาน ตามล าดบั 
 
 กานต์รวิภสัสร์ ร่ืนกลิ่น (2553 :103 – 105) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผกูพันต่อ
องค์การของข้าราชการทหารขัน้ประทวนชาย สงักดักรมการขนส่งทหารบก จากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 
298 คน  พบว่า ข้าราชการทหารชัน้ประทวนชายท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ชัน้ยศ อายุ ระดับ
การศกึษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน รายได้ แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การ
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แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และข้าราชการทหารชัน้ประทวนชาย มีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การอยู่ในระดบัสงู 
 
 ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
เจ้าหน้าท่ีส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมลู จากกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 303 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผกูพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง โดยท่ี
คา่เฉล่ียของความผกูพันต่อองค์การสงูท่ีสดุคือ ความผกูพันด้านบรรทัดฐาน การเปรียบเทียบความ
ผกูพันต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบความแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 
ยกเว้นด้านอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา่มีความแตกตา่งกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานพบวา่มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนยัส าคญั โดยท่ีมีคา่เฉลี่ย
ความสมัพนัธ์ในระดบัต ่า 
 
 สดุารัตน์ จอมค าสิงห์ (2552) ได้ศกึษาปัจจัยความผกูพันตอ่องค์การของบคุลากร ท่ีมี
อิทธิพลตอ่ประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฎัจนัทรเกษม โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมลูจาก
กลุ่มตัวอย่างคือ อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง และลูกจ้างชั่วคราวของมหาวิทยาลัยราชภัฎ 
จันทรเกษม จ านวน 250 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัราชภฎัจันทรเกษม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ
มาก 1 ด้านคือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ 2) ความสัมพันธ์ของ
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกับประสิทธิผลขององค์การ มหาวิทยาลัยราชภัฎ 
จันทรเกษม พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรด้านความเช่ือถือและยอมรับใน
เป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามปฏิบตัิงานเพ่ือองค์การ 
และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิผลขององค์การ 

 
 ศรัญญา ซ่ือตรง (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายผลิต 

บริษัท น า้ตาลสิงห์บุรี จ ากัด โดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 110 คน ผลการศึกษา
พบวา่ 
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 1) พนักงานส่วนใหญ่ของฝ่ายผลิตบริษัท น า้ตาลสิงห์บรีุ จ ากัด มีอายรุะหวา่ง 31-40 
ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาอนุปริญญา หรือ ปวส. ประสบการณ์ในการท างานอยู่ท่ี 5-10 ปี 
รายได้ตอ่เดือน 8,001-12,000 หน่วยงานท่ีสงักดัสว่นใหญ่คือสว่นเคร่ืองกล 

 2) มีแรงจงูใจในการท างานและมีความผกูพนัตอ่องค์การอยู่ในระดบัมาก 
 3) ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ ระดบั การศึกษา และรายได้ มีความสมัพันธ์กับความ

ผกูพันตอ่องค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน สถานะภาพการสมรส ประสบการณ์ใน
การท างาน และหน่วยงานท่ีสงักดั ไมม่ีความสมัพนัธ์ 

 4) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผกูพันตอ่องค์การ
ของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท น า้ตาลสิงห์บุรี จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ  .01  
มีความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง 

 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความผกูพันต่อองค์การซึ่งมีผู้ท าการวิจัยกับ

บคุลากรทัง้ภาครัฐและภาคเอกชน ผลการวิจยัสว่นใหญ่บคุลากรจะมีความผกูพันตอ่องค์การในระดบั
มากและปานกลาง แตกตา่งกนัออกไปตามแต่ละองค์การ ระดบัความผกูพันตอ่องค์การไมไ่ด้ขึน้อยู่ว่า
องค์การนัน้จะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน ศศินันท์ หล้านามวงศ์  (2545), ศรัญญา ซ่ือตรง (2554) 
ได้พบผลการวิจยัท่ีสอดคล้องกบัว่า ระดบัการศกึษา ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงาน มีความสมัพันธ์กบัความ
ผูกพันต่อองค์ การอย่ างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ  .05 ซึ่ งขัดแย้งกับผลการวิจัยของ  
ปาริชาติ  พงษ์ชัยศรี (2552) ท่ีพบว่า ระดับการศึกษา ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
และการผลการวิจัยของ สายสุดี  กฤตยพิสิฐ (2552) ท่ีพบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ไม่มีผลต่อ 
ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 
2.9.2 งานวจิัยเก่ียวกับคุณภาพชีวติการท างาน 
 
 คงชีพ ตันตระวาณิชย์ (2543) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารชัน้

ประทวน สังกัดกรมทหารราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค์ จากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นนายทหารชัน้
ประทวน สงักัดกรมทหารราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค์ จ านวน 266 นาย ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผลการศกึษาพบว่า ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างมีระดบัคณุภาพ
ชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และปัจจัยส่วนบุคคล พบวา่ ระดบัชัน้ยศ สถานภาพสมรส  
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ท่ีแตกต่างกัน ท าให้ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ในขณะท่ี อาย ุอายรุาชการ การศกึษา ต าแหน่งสายงาน อตัราเงินเดือน ท่ีแตกตา่งกัน ไม่มี
ผลท าให้ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานมีความแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 สกล ลิจุติภูมิ (2545) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสขุใน

สงักัดส านักงานสาธารณสุขจังหวดัและส านักงานสาธารณสขุอ าเภอ ประเทศไทย ปี 2545 โดยใช้
แบบสอบถามส่งทางไปรษณีย์ จ านวน 1,600 ฉบับ ไปยังบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบัติราชการใน
ส านักงานสาธารณสขุจังหวดั ส านักงานสาธารณสขุอ าเภอ และสถานีอนามยั นานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป 
ได้รับแบบสอบถามตอบกลับทัง้หมด 1,249 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 78.1 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63  
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความเก่ียวข้องผกูพันกับงาน  
มีค่าเฉลี่ย 3.63, 3.55 และ 3.80 ตามล าดับ การับรู้ความสามารถในการท างาน การรับรู้ต่อระบบ
บริหาร ค่านิยมต่อการท างาน ค่านิยมต่อราชการ และค่านิยมต่อการบริหาร มีค่าเฉล่ีย 3.69, 3.86, 
3.98 และ 4.14 ตามล าดบั และพบว่า สถานภาพสมรส ต าแหน่ง ระดบัซี ต าแหน่งงาน ความเพียงพอ
ของรายได้ และการมีบ้านพักเป็นของตนเอง ท่ีแตกตา่งกนั สมัพันธ์กบัการมีคณุภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ประสบการณ์การท างานด้านสาธารณสขุ เงินเดือน การรับรู้
ความสามารถในการท างาน การรับรู้ต่อระบบบริหาร ค่านิยมต่อการท างาน ค่านิยมต่อราชการ และ
ค่านิยมต่อการบริหาร มีสหสมัพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
โดยตัวแปรค่านิยมต่อการท างาน การรับรู้ต่อระบบบริหาร ค่านิยมต่อราชการ เงินเดือน การรับรู้
ความสามารถในการท างาน และค่านิยมต่อการบริหาร สามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของ
คณุภาพชีวิตการท างานของกลุม่ตวัอย่างได้ ร้อยละ 39.1 (R2 = 0.391) 

 
 อลิษ เหล่ารอด (2549) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวน

จงัหวดัทหารบกเพชรบุรี จากกลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นนายทหารประทวนสงักัดจังหวดัทหารบกเพชรบุรี 
จ านวน 179 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมลู ผลการศกึษาพบวา่ 

 1) ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อคณุภาพชีวิตการท างานภาพรวมอยู่ในระดบั
เห็นด้วยปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นด้วยกับคณุภาพชีวิตการ
ท างานในด้านความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ตอ่สงัคมในระดบัคอ่นข้างสงูเป็นล าดบัแรก รองลงมา
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คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ด้านสิทธิของก าลงัพล (ธรรมนูญในองค์กร) และด้าน
คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรมอยู่ในระดบัปานกลางเป็นล าดบัสดุท้าย 

 2) กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันและสายงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
คณุภาพชีวิตการท างานในภาพรวมแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กลุม่ตวัอย่างท่ี
มีอัตราเงินเดือนต่างกันมีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตการท างานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนกลุม่ตวัอย่างท่ีมีอายุตา่งกัน ระดบัชัน้ยศตา่งกนั ต าแหน่งต่างกัน 
และสถานภาพตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่คณุภาพชีวิตการท างานในภาพรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

 
 พิศาล คลังทอง (2549: 103-107) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ

ทหารอากาศ กองบิน 4 ในเขตอ าเภอตาคลี จงัหวดันครสวรรค์ โดยใช้แนวความคิดของฮิวส์และคมัมิ่ง 
ในการศึกษา ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
ข้าราชการทหารอากาศ สังกัดกองบิน 4 ในเขตอ าเภอตาคลี จังหวดันครสวรรค์ จ านวน 295 คน  
ผลการศกึษาพบวา่  

 1) กลุม่ตวัอย่างมีคณุภาพชีวิตการท างานในภาพรวมทัง้ 8 ด้าน อยู่ในระดบัปานกลาง  
เมื่อพิจารณาคา่เฉลี่ยแต่ละรายข้อพบวา่ คณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง เรียงล าดบั 3 
อนัดบัแรก คือ ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั และ
ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบตัิงาน 

 2) อายุ ระดบัการศึกษาและรายได้ต่อเดือน ของกลุ่มตัวอย่างท่ีแตกต่างกันมีระดับ
คณุภาพชีวิตการท างานไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 ฐิติพร หงษา (2549: 92-94) ได้ศึกษาคณุภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ

ชัน้ประทวน สายงานป้องกนัปราบปราม สงักดักองบญัชาการต ารวจนครบาล 2 กองบญัชาการต ารวจ
นครบาล กลุ่มตวัอย่างในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการต ารวจชัน้ประทวน สายงานป้องกันปราบปราม 
สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล 2 กองบัญชาการต ารวจนครบาล จ านวน 290 คน  
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผลการศกึษาพบวา่  

 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส วฒุิการศกึษา รายได้ ประสบการณ์
ในการท างาน และระดบัชัน้ยศ ไม่มีผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มตวัอย่างแตกต่างกัน
อย่างมนียัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 2) คณุภาพชีวิตการท างานของกลุม่ตวัอย่างโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานพบว่าโดยภาพรวม

บคุลากรทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนของแตล่ะองค์การมีคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง  
 
2.9.3 งานวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ

ผูกพันต่อองค์การ 
 
 พรทิพย์ ทบัทิมทองค า (2540) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพันตอ่องค์การ

กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยใช้แบบสอบถามเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างข้าราชการสาย ข และ ค จ านวน 293 คน  ผลการศึกษาพบว่า 
ข้าราชการสาย ข ท่ีเพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่ง และหน่วยงานท่ีสงักดัตา่งกัน จะมีความ
ผกูพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ยกเว้นกรณีท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกัน จะมีความผกูพันต่อ
องค์การแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญ .05 (F = 3.456) ส่วนข้าราชการสาย ค ท่ีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานใหม่หน่วยงาน และหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกัน จะมีความผกูพันใน
องค์การไมแ่ตกต่างกนั ยกเว้นกรณีท่ีมีระดบัต าแหน่งตา่งกนั จะมีความผกูพนัในองค์การแตกต่างกัน
ท่ีระดบันยัส าคญั .05 (F = 4.182) 
 คณุภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ พบวา่ ข้าราชการทัง้สาย ข และ ค มีคณุภาพ
ชีวิตการท างานเฉลี่ยทุกด้านในระดับปานกลาง โดยมีคณุภาพชีวิตการท างานด้านความภูมิใจใน
องค์การ อยู่ในระดับมาก ด้านอ่ืนๆ ได้แก่ ด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทน ด้านโอกาสพัฒนา
ศกัยภาพ ด้านความก้าวหน้า ด้านสงัคมสัมพันธ์ ด้านลกัษณะการบริหาร ด้านภาวะอิสระจากงาน 
และด้านการประจกัษ์ตน อยู่ในระดบัปานกลาง ทัง้นีข้้าราชการสาย ข ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา ระดบั
ต าแหน่ง และหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกัน จะมีคุณภาพชีวิตการท างานเฉลี่ยทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
ยกเว้นกรณีข้าราชการสาย ข ท่ีมีอาย ุและระยะเวลาปฏิบตัิงานในหน่วยงานตา่งกนั จะมีคณุภาพชีวิต
การท างานเฉลี่ยทุกด้านแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ .05 (F = 3.542 และ 3.545 ตามล าดับ) 
ส าหรับข้าราชการสาย ค ท่ีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในหน่วยงาน ระดับ
ต าแหน่ง และหน่วยงานท่ีสงักดัตา่งกนั จะมีคณุภาพชีวิตการท างานเฉลี่ยทกุด้านไมแ่ตกตา่งกนั 
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 ส าหรับความสมัพันธ์ระหวา่งความผกูพันกับคณุภาพชีวิตการท างาน 8 ด้าน พบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์  
ด้านลักษณะการบริหาร ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านความภูมิใจในองค์การและด้านการ 
ประจักษ์ตน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05  
(r = .197, .224, .468, .246, .377, .522 และ .300 ตามล าดับ) ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
รายได้และประโยชน์ตอนแทนไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองค์การ (r = .102) 

  
 พรสุข อัศวนิเวศน์ (2541) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อ

องค์การของข้าราชการสังกัดโรงงานวัตถุระเบิดทหาร กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การ
อตุสาหกรรมป้องกันประเทศและพลงังานทหาร จงัหวดันครสวรรค์ ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ข้าราชการ
กลาโหม มีความผกูพันต่อองค์การและคณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสงู ยกเว้นด้าน
ภาวะอิสระจากงานของข้าราชการกลาโหมชัน้สัญญาบัตรอยู่ในระดับต ่า และผลการทดสอบ
สมมติฐานโดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พบว่า สถานภาพการท างาน รายได้และ
ประโยชน์ตอบแทน สิ่ งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสพัฒนาศักยภาพ 
ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน สงัคมสมัพันธ์ ธรรมนูญในองค์การ ภาวะอิสระจากงานและความ
ภมูิใจในองค์การ มีผลท าให้ข้าราชการ มีความผกูพนัต่อองค์การแตกตา่งกัน โดยท่ีคณุภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการ ทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนระดับ
การศกึษา ระยะเวลาการท างานและลกัษณะสายงานไมพ่บว่ามีผลท าให้ข้าราชการ มีความผกูพนัต่อ
องค์การแตกตา่งกนั 
 

 บูชิตา หมื่นเดช (2549: 109-110) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จ ากัด กลุ่มตวัอย่างเป็น
พนกังานบริษัท ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จ ากดั จ านวน 356 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมลู ผลการศกึษาท่ีส าคญัดงันี ้

 1) พนกังานบริษัท ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จ ากัด มีคณุภาพชีวิตการท างาน โดยรวมด้าน
ภาวะอิสระจากงาน ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านลกัษณะการบริหาร ด้านสงัคมสมัพนัธ์ 
ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน และด้านโอกาสพฒันาศกัยภาพ อยู่ระดบัปานกลาง ส่วน
ด้านความภมูิใจในองค์การ และด้านการประจกัษ์ตน พนกังานมีคณุภาพชีวิตการท างานในระดบัมาก 
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 2) พนกังานบริษัท ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จ ากดั มีความผกูพนัตอ่องค์การ โดยรวมด้าน
ความตัง้ใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพ่ือบริษัท และด้านความปรารถนาท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีในบริษัท อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ส่วนด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับบริษัท พนักงานมีความผูกพันในองค์การใน
ระดบัมาก 

 3) คุณภาพชีวิตการท างานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดย
รวมอยู่ในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 อจัฉรา เนียมหอม (2551) ได้ศึกษา ความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จ ากัด (มหาชน) จากกลุ่มตวัอย่าง 383 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
พบว่า คณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผกูพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ (r = .679, p<.01) ตวัแปรท่ีสามารถท านายความผกูพนัต่อองค์การได้คือ คณุภาพชีวิตการ
ท างานด้านโอกาสในการก้าวหน้า ด้านความภูมิใจในองค์การ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยตุิธรรม ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบัติงาน และด้านภาวะอิสระจากงาน โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิ
การท านายเท่ากบั 58% 

 
 ธีระพนธ์ มณีสตุ (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาท่ี
ส าคญัดงันี ้

 1) ลกัษณะประชากรศาสตร์ พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 31-
49 ปี ระดบัการศกึษาปริญญาตรี รายได้ตอ่เดือนมากกวา่ 30,000 บาท ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกวา่ 15 ปี สถานท่ีปฏิบตัิงานคือท่าอากาศยานกรุงเทพฯ (ดอนเมือง) 

 2) ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
พนกังานมีคณุภาพชีวิตการท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์การสงูท่ีสดุ ในระดบัมาก รองลงมา คือ 
ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านความปลอดภัยในการท างาน ส่วนด้านพัฒนา
ศกัยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทน ด้านการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในระดบัปานกลางตามล าดบั 
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 3) ระดบัความผกูพันต่อองค์การ พบว่า ในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน อยู่ในระดบั
มาก โดยพนักงานมีความผกูพันต่อองค์การด้านจิตใจสงูสดุ รองลงมา คือ ด้านบรรทดัฐาน และด้าน
การคงอยู่ ตามล าดบั 

 4) คณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การทัง้ภาพรวมและ
รายด้าน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ยกเว้นคณุภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้า
และความมัน่คง ท่ีพบความสมัพันธ์กับความผกูพันตอ่องค์การด้านการคงอยู่ อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .05 และคณุภาพชีวิตการท างานด้านการบริหารงานท่ีไม่พบความสัมพันธ์กับความ
ผกูพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ โดยคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยในภาพรวม ด้านจิตใจ และด้านบรรทดัฐาน อยู่ใน
ระดบัมาก สว่นด้านการคงอยู่ อยู่ในระดบัน้อย 
 
 วรรณี รัตนพันธ์ (2553) ได้ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรามค าแหง กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรามค าแหง จ านวน 359 คน  
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมลู ผลการวิจยัพบวา่  
 1) คุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มตวัอย่างโดยรวม บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับ
มาก และพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความภูมิใจในองค์การท่ีมีคุณค่าทางสังคมและด้าน
สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและถูกสขุลกัษณะ บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านโอกาสใน
การพัฒนาศกัยภาพและใช้ความสามารถของตนเอง ด้านความสมัพันธ์อนัดีในการท างานร่วมกัน 
ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างานและด้านลกัษณะการบริหารงาน บุคลากรเห็นด้วย
อยู่ในระดบัปานกลาง 
 2) ความผกูพันต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่างทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ 
และด้านบรรทดัฐาน โดยรวมพบวา่ เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก 
 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคลกับคณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพัน
ตอ่องค์การของกลุ่มตวัอย่าง พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพการ
สมรสและระยะเวลาการปฏิบตัิงานพบวา่ไมม่ีความสมัพนัธ์ตอ่องค์การ อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
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 4) ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัตอ่องค์การของกลุ่ม
ตวัอย่าง พบว่า คณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผกูพันตอ่องค์การ
อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับคณุภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การพบว่า พรสุข อัศวนิเวศน์ (2541), พรทิพย์ ทับทิมทองค า (2540), บูชิตา หมื่นเดช (2549: 
109-110), ธีระพนธ์ มณีสุต (2552) และวรรณี รัตนพันธ์ (2553) พบผลการวิจัยท่ีสอดคล้องกันว่า 
คณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความผกูพนัตอ่องค์การ
โดยรวม 
 

 ผู้ท าการวิจัย จึงได้น าเอาตัวแบบ แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล คณุภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์การท่ีศึกษาจัดท าเป็น
กรอบแนวความคิด และศึกษาเพ่ือค้นหาแนวทางในการวางแผนในการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยสว่นบคุคล คณุภาพชีวิตการท างาน กบัความผกูพนัตอ่องค์การของนายทหารประทวน
สงักัดกองบัญชาการกองทพัไทย  เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนบทท่ี 3 เร่ือง วิธีการด าเนินการวิจัย 
ซึ่งมีรายละเอียดเก่ียวกบัการก าหนดรูปแบบการวิจัย การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง การสร้าง
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  
และการจดักระท าและวิเคราะห์ข้อมลู เป็นต้น 
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บทที่ 3 
 

วิธีการด าเนินงานวิจยั 
 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน  
กบัความผกูพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ค้นคว้าวิจัย
ได้ด าเนินการตามขัน้ตอนตา่งๆดงันี ้ 

3.1 การก าหนดรูปแบบการวิจยั 
3.2 การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
3.3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.4 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.6 การจดักระท าและวิเคราะห์ข้อมลู 
 

3.1 การก าหนดรูปแบบการวิจยั 
 
ในการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน  

กบัความผกูพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ วิจยัท าการ
วิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research)  
 
3.2 การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 3.2.1 ประชากร (population) ได้แก่ นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
มีจ านวน 1,600 คน 
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง (sample) ผู้ วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบการสุ่มตัวอย่างโดยใช้
หลักสถิติ  ซึ่ งใช้สูตรในการก าหนดขนาดประชากรของ ทาโร่ ยามาเน่  ( Yamane, 1967)  
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กลุ่มตัวอย่างมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 95% (ระดบัความเช่ือมั่น .50 ซึ่งมีค่าความคลาดเคลื่อน
เท่ากบั 5 %) 
 การค านวณหากลุม่ตวัอย่าง 
 สตูรการค านวณหาจ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
 

 n = 2Ne1
N


 

 
 เมื่อ n = ขนาดตวัอย่าง 
  N = ขนาดประชากร 
  e = ความคลาดเคลื่อน 
 
 การแทนคา่สตูรการค านวณจ านวนกลุม่ตวัอย่าง ซึ่งจ านวนประชากรมีทัง้สิน้ 1,600 คนได้
ดงันี ้

 n = 21600(0.05)1
1,600


  

 
  = 320 คน 
   
 3.2.3 การสุม่ตวัอย่าง จากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 320 คน ผู้ วิจัยใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบ 
แบ่งชัน้  (proportionate stratified random sampling) โดยใช้หน่วยงานเป็นหลัก วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ท าได้โดยท าการแบ่งประชากรออกเป็นกลุม่ๆ เรียกวา่ “ชัน้” ในแตล่ะหน่วยท่ี
อยู่ในชัน้นัน้จะมีลกัษณะเหมือนกนัหรือใกล้เคียงกัน และแต่ละหน่วยท่ีอยู่ตา่งชัน้จะมีลกัษณะท่ี
แตกต่างกัน การเลือกตัวอย่างวิธีนีจ้ะมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากจะได้ข้อมูลมากกว่าและเป็น
ตวัแทนของประชาการได้มากกวา่การสุม่แบบง่าย 
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3.3 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย เร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
คณุภาพชีวิตการท างาน กับความผกูพันตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทัพไทย เป็นลกัษณะแบบสอบถาม (questionnaire) ซึ่งผู้ วิจยัสร้างขึน้โดยการรวบรวมข้อมลู
จากทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องแล้วน ามาประยุกต์เป็นลักษณะเฉพาะ และข้อค าถามใน
แบบสอบถามโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้
 
 ตอนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 4 ข้อ 
ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ และสังกัด โดยทัง้ 4 ข้อ เป็นลักษณะค าถามแบบ 
ปลายปิด (close-ended question) แบบท่ีมีให้เลือกหลายค าตอบ (multiple choices) แต่ละข้อ
ค าถามมีระดบัการวดัข้อมลูประเภทตา่งๆ ดงันี ้ 
  1) อาย ุ เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (nominal scale) 
  2) ระดับการศึกษา  เป็นระดับการวดัข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (nominal 
scale) 
  3) อายรุาชการ  เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (nominal scale)  
  4) สงักดั  เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (nominal scale) 
 
 ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด จ านวนข้อค าถาม 37 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 8 ด้าน ดงันี ้
  1) ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม ข้อค าถาม 5 ข้อ (ข้อท่ี 1 –ข้อท่ี 5) 
  2) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อสขุภาพ ข้อค าถาม 3 
ข้อ (ข้อท่ี 6 –ข้อท่ี 8) 
  3) ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ ปฏิบัติงาน ข้อค าถาม 7 ข้อ (ข้อท่ี 9 – 
ข้อท่ี 15) 
  4) ด้านโอกาสในการก้าวหน้า ข้อค าถาม 5 ข้อ (ข้อท่ี 16 –ข้อท่ี 20) 
  5) ด้านสงัคมสมัพนัธ์ ข้อค าถาม 5 ข้อ (ข้อท่ี 21 –ข้อท่ี 25) 
  6) ด้านลกัษณะการบริหารงาน ข้อค าถาม 5 ข้อ (ข้อท่ี 26 –ข้อท่ี 30) 
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  7) ด้านภาวะอิสระจากงาน ข้อค าถาม 3 ข้อ (ข้อท่ี 31 –ข้อท่ี 33) 
  8) ด้านความภมูิใจในองค์การ ข้อค าถาม 4 ข้อ (ข้อท่ี 34 –ข้อท่ี 37) 
 
 ตอนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกับความผกูพันต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด จ านวนข้อค าถาม 22 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดงันี ้
  1) ด้านจิตใจ ข้อค าถาม 7 ข้อ (ข้อท่ี 1 – ข้อท่ี 7) 
  2) ด้านการคงอยู่ ข้อค าถาม 7 ข้อ (ข้อท่ี 8 –ข้อท่ี 14) 
  3) ด้านบรรทดัฐาน ข้อค าถาม 8 ข้อ (ข้อท่ี 15 – ข้อท่ี 22) 
 
 ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืนๆ 
 
 ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม คุณภาพชีวิตการท างาน (ส่วนท่ี 2) และ 
ความผกูพันต่อองค์การ (ส่วนท่ี 3) ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนตามลิเคิร์ท (Likert scale) 5 ระดับ 
โดยให้ระดบัคะแนน ดงันี ้
  ความคิดเห็น  คะแนน 
  ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง     1 
  ไมเ่ห็นด้วย     2 
  ไมแ่น่ใจ      3 
  เห็นด้วย      4 
  เห็นด้วยอย่างย่ิง     5  
 
 การพิจารณาระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถาม คณุภาพชีวิตการท างาน (สว่นท่ี 2) และ
ความผกูพนัตอ่องค์การ (สว่นท่ี 3) นัน้ แบ่งเป็น 3 ระดบั โดยหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้ 
 

 อนัตรภาคชัน้ = 
จ านวนชัน้
พิสยั

 =  
จ านวนชัน้

ดคะแนนต ่าสุ - ดคะแนนสงูสุ

   = 
3

1 - 5
  = 1.33 
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 จากการพิจารณาอนัตรภาคชัน้ จึงก าหนดให้แบ่งระดบัความคิดเห็น ดงันี ้
  คา่เฉลี่ย   ความคิดเห็น 
  1.00 – 2.33  ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานต ่า 
     ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การต ่า 
 
  2.34 – 3.67  ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานปานกลาง 
     ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การปานกลาง 
   
  3.68 – 5.00  ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานสงู 
     ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การสงู 
 
3.4 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
  
 ผู้ วิจยัได้ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัดงันี ้
 3.4.1 ศกึษาค้นคว้าจากต ารา เอกสาร บทความ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง
เพ่ือก าหนดขอบเขตของการวิจยั 
 3.4.2 ศกึษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือก าหนดขอบเขตและเนือ้หาของ
แบบทดสอบจะได้มีความชดัเจนตามความมุง่หมายของการวิจยัย่ิงขึน้ 
 3.4.3 น าข้อมลูท่ีได้มามาดดัแปลงเพ่ือให้ข้อค าถามมีความสอดคล้องกบัแนวคิดท่ีใช้ใน
การวิจยั โดยข้อค าถามเร่ืองคณุภาพชีวิตการท างาน ผู้ วิจยัได้ใช้แนวคิดของฮสูและคมัมิ่ง (Huse & 
Cumming, 1985) ในการวิจยั โดยแบ่งคณุภาพชีวิตการท างานออกเป็น 8 ด้าน คือ คา่ตอบแทนท่ี
เพียงพอและยตุิธรรม สภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ การพฒันาศกัยภาพ
ของผู้ปฏิบตัิงาน โอกาสในการก้าวหน้า สงัคมสมัพนัธ์ ลกัษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน 
และความภมูิใจในองค์การ โดยผู้ วิจัยได้รวบรวมและดดัแปลงข้อค าถามจากแบบสอบถามของ 
อจัฉรา เนียมหอม (2551) ซึ่งใช้แนวคิดเดียวกบังานวิจยัในครัง้นี ้คือใช้แนวคิดของฮสูและคมัมิ่ง 
 ส าหรับข้อค าถามเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การ ผู้ วิจัยได้ใช้แนวคิดของ เมเยอร์ และอลัเลน 
(M eyer and Allen, 1991) ท่ี เรียกว่า  Meyer and Allen’s three component organizational 
commitment measuring scale ซึ่ งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่  และ 
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ด้านบรรทดัฐาน และผู้ วิจยัได้ดดัแปลงข้อค าถามจากแบบสอบถามของ อจัฉรา เนียมหอม (2551) 
ซึ่งใช้แนวคิดของเมเยอร์และอลัเลนเช่นเดียวกนั 
 3.4.4 น าแบบสอบถามท่ีได้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบความถกูต้อง และเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือน ามาแก้ไข 
 3.4.5 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) โดยการน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์  
ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างเพ่ือหาความเช่ือมั่น (reliability) โดยใช้สูตรค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า  
โดยใช้สูตร Cronbach (Cronbach, 1951 อ้างอิงใน กัลยา วานิชย์บัญชา, 2544) ค่าอลัฟ่าท่ีได้
แสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีคา่ระหว่าง 0 ถึง 1 ถ้าค่าใกล้เคียง 1 แสดงว่า
มีความน่าเช่ือถือสงู ซึ่งมีสตูรดงันี ้

  α = 



















2

2

1
1 t

i

s
s

k
k

 

  α  คือ คา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 
  K คือ จ านวนข้อแบบสอบถาม 
  

2

is  คือ ความแปรปรวนของคะแนนของแตล่ะข้อ 
  2

ts  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
ได้ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า เท่ากับ .946 และแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การได้ค่า
สมัประสิทธ์ิอลัฟ่า เท่ากบั .854 
 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 3.5.1 ท าจดหมายถึงหวัหน้าสว่นราชการด้านก าลงัพลของหน่วยงานในสงักดักองบญัชาการ
กองทพัไทย จ านวน 4 หน่วยงานเพ่ือขออนญุาตเก็บข้อมลูภายในหน่วยงานประกอบด้วย 
  1) กองยทุธการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
  2) กองธรุการและก าลงัพล กรมการสื่อสารทหาร 
  3) กองกลาง ศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล 
  4) ตอนธรุการและก าลงัพล กองพนัระวงัป้องกนั ส านกักองบญัชาการ 
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 โดยแจ้งวตัถปุระสงค์การวิจัยให้ทราบว่าเป็นการวิจยัเพ่ือประกอบการศึกษาเท่านัน้ 
ไมม่ีผลกระทบตอ่ผู้ตอบแบบสอบถามแตอ่ย่างใด 
 

 3.5.2 ส่งแบบสอบถามไปยังหน่วยงานต่างๆ และขอความอนุเคราะห์เจ้าหน้าท่ีแจก
แบบสอบถามให้ก าลงัพลในสงักัด และขอให้รวบรวมแบบสอบถามส่งกลับมายังส่วนราชการด้าน
ก าลงัพล ดงัตารางท่ี 3.1 
 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามสงักดั 
 

สงักดั 
จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุม่
ตวัอย่าง 

จ านวนแบบสอบถามได้รับกลบั 
แบบสอบถาม
ท่ีสมบรูณ์ 

แบบสอบถาม
ท่ีไมส่มบรูณ์ 

หน่วยบญัชาการทหารพฒันา     
1. กองบญัชาการ 405 81 82 - 
2. ส านกังานทหารพฒันา 105 21 22 - 
3. ส านกังานสนบัสนนุ 290 58 58 - 
รวมหน่วยบญัชาการทหารพฒันา 800 160 162 - 
กรมการสื่อสารทหาร     
1. กองบงัคบัการกรม 154 31 30 1 
2. ศนูย์การโทรคมนาคมทหาร 171 34 33 1 
3. กองพนัทหารส่ือสาร 210 42 42 - 
4. กองพนัปฏิบตัิการสงคราม
อิเลก็ทรอนิกส ์

145 29 29 - 

รวมกรมการสื่อสารทหาร 680 136 134 2 
ศนูย์ปฏิบตักิารตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล    
1. กองกลาง 5 1 1 - 
2. กองการขา่ว 4 1 1 - 
3. กองแผนและโครงการ 4 1 1 - 
4. กองการฝึก 2 1 1 - 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามสงักดั (ตอ่) 
 

สงักดั 
จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุม่
ตวัอย่าง 

จ านวนแบบสอบถามได้รับกลบั 
แบบสอบถาม
ท่ีสมบรูณ์ 

แบบสอบถาม
ท่ีไมส่มบรูณ์ 

5. กองปฏิบตัิการพิเศษ 45 8 8 - 
รวมศนูย์ปฏิบตักิารตอ่ต้านฯ 60 12 12 - 

กองพนัระวงัป้องกนั     
1. กองบงัคบัการกกองพนั 10 2 2 - 
2. กองร้อยกองบงัคบัการ 8 1 1 - 
3. กองร้อยระวงัป้องกนัท่ี 1 14 3 3 - 
4. กองร้อยระวงัป้องกนัท่ี 2 14 3 3 - 
5. กองร้อยระวงัป้องกนัท่ี 3 14 3 3 - 

รวมกองพนัระวงัป้องกนั 60 12 12 - 
รวมทัง้สิน้ 1,600 320 318 2 

 
3.6 การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 3.6.1 การจัดกระท าข้อมูล 
  ผู้ วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
  3.6.1.1 การตรวจสอบข้อมูล (editing) ตรวจดูความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
แยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก 
  3.6.1.2 การลงรหัส (coding) โดยการน าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกต้องแล้ว 
มาลงรหสัตามท่ีได้ก าหนดไว้ 
  3.6.1.3 การประมวลผลข้อมลู โดยน าข้อมลูท่ีลงรหสัแล้วมาบันทึก และประมวลผลโดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ 
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 3.6.2 การวเิคราะห์ข้อมูล 
  ข้อมลูจากแบบสอบถามท่ีได้จะท าการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
เพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ ดงันี ้
  3.6.2.1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics)  
   1) แบบสอบถามตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ และสังกัด สถิติท่ีใช้คือ การหาค่าความถ่ี 
(frequency) และคา่ร้อยละ (percentage) 
   2) แบบสอบถามตอนท่ี 2, 3  วิเคราะห์หาระดับคณุภาพชีวิตการท างานและ 
ความผูกพันต่อองค์การ สถิติท่ีใช้คือ ค่าเฉล่ีย (mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) 
  3.6.2.2 การวิ เคราะห์โดยใช้สถิติ เชิ งอนุมาน (inferential statistics) เพ่ื อทดสอบ
สมมติฐาน 
   1) สถิติการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติไคสแควร์ (Chi – Square) โดยใช้กับ
สมมติฐานดงันี ้
  สมมติฐานข้อท่ี 1 อายขุองนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทัพไทย
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  H0 : อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  H1 : อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญ ชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
   
  สมมติฐานข้อท่ี 1.1 อายุของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  H0 : อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  H1 : อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญ ชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
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  สมมติฐานข้อท่ี 1.2 อายุของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  H0 : อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  H1 : อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญ ชาการกองทัพไท ยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 1.3 อายุของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  H0 : อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  H1 : อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญ ชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 2 ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  H0 : ระดบัการศกึษาของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยไม่
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  H1 : ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
  สมมติ ฐานข้อท่ี  2.1 ระดับการศึกษาของนายทหารประทวนสังกั ด
กองบญัชาการกองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  H0 : ระดบัการศกึษาของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยไม่
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  H1 : ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
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  สมมติ ฐานข้อท่ี  2.2 ระดับการศึกษาของนายทหารประทวนสังกั ด
กองบญัชาการกองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  H0 : ระดบัการศกึษาของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยไม่
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  H1 : ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 
  สมมติ ฐานข้อท่ี  2.3 ระดับการศึกษาของนายทหารประทวนสังกั ด
กองบญัชาการกองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  H0 : ระดบัการศกึษาของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยไม่
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  H1 : ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 3 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  H0 : อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  H1 : อายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.1 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  H0 : อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  H1 : อายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
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  สมมติฐานข้อท่ี 3.2 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  H0 : อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  H1 : อายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.3 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  H0 : อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  H1 : อายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 4 สงักัดของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  H0 : สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  H1 : สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 4.1 สงักัดของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  H0 : สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  H1 : สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพ ไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
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  สมมติฐานข้อท่ี 4.2 สงักัดของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  H0 : สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  H1 : สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 4.3 สงักัดของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  H0 : สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  H1 : สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 
   2) สถิติการวิเคราะห์โดยการใช้การวิเคราะห์สหสมัพนัธ์อย่างง่าย (Pearson’s 
product moment correlation) โดยใช้ระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 เพ่ือทดสอบความสมัพันธ์ของ
ตวัแปรสองตวัแปร โดยใช้กบัสมมติฐานดงันี ้
  สมมติฐานข้อท่ี 5 คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัด
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้
  H0 : คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย ไมม่ีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  H1 : คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 5.1 คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัด
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้
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  H0 : คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย ไมม่ีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  H1 : คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 5.2 คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัด
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้
  H0 : คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย ไมม่ีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  H1 : คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 5.3 คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัด
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้
  H0 : คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย ไมม่ีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  H1 : คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 
   3) สถิติการวิเคราะห์โดยการใช้ การวิเคราะห์สมการถดถอยพหคุณู (Stepwise 
multiple regression analysis) โดยใช้ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 เป็นการหาความสัมพันธ์
ระหวา่งตวัแปรในรูปของการท านาย 
  สมมติฐานข้อท่ี 6 ปัจจยัส่วนบุคคลและคณุภาพชีวิตการท างานของนายทหาร
ประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย อย่างน้อย 1 ด้าน สามารถเป็นตวัท านายความผกูพันต่อ
องค์การได้ 
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  H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวน
สงักัดกองบัญชาการกองทัพไทย อย่างน้อย 1 ตวัแปร ไม่สามารถเป็นตวัท านายความผกูพันต่อ
องค์การได้ 
  H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวน
สงักัดกองบัญชาการกองทัพไทย อย่างน้อย 1 ตวัแปร สามารถเป็นตัวท านายความผูกพันต่อ
องค์การได้ 
  
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานสรุปได้ตามตารางท่ี 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 สรุปคา่สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจยั ค่าสถติิที่ใช้ 
สมมติฐานที่ 1 อายขุองนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพัไทยมคีวามสมัพนัธ์

กับความผกูพนัต่อองค์การ 
Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
1.1 

อายขุองนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพัไทยมคีวามสมัพนัธ์
กับความผกูพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 

Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
1.2 

อายขุองนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพัไทยมคีวามสมัพนัธ์
กับความผกูพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
1.3 

อายขุองนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพัไทยมคีวามสมัพนัธ์
กับความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 

Chi - square 

สมมติฐานที่ 2 ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การ 

Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
2.1 

ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 

Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
2.2 

ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
2.3 

ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 

Chi - square 

สมมติฐานที่ 3 อายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การ 

Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
3.1 

อายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 

Chi - square 
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ตารางท่ี 3.2 สรุปคา่สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน (ตอ่) 
 

สมมติฐานการวิจยั ค่าสถติิที่ใช้ 
สมมติ ฐ าน ที่ 
3.2 

อายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
3.3 

อายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 

Chi - square 

สมมติฐานที่ 4 สังกั ด ของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญ ชาการกองทัพ ไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การ 

Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
4.1 

สังกั ด ของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญ ชาการกองทัพ ไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 

Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
4.2 

สังกั ด ของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญ ชาการกองทัพ ไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

Chi - square 

สมมติ ฐ าน ที่ 
4.3 

สังกั ด ของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญ ชาการกองทัพ ไทยมี
ความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 

Chi - square 

สมมติฐานที่ 5 คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพั
ไทย มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความผกูพนัต่อองค์การ 

Pearson’s product 
moment correlation 

ส ม มติ ฐ าน ที่ 
5.1 

คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพั
ไทย มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความผกูพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 

Pearson’s product 
moment correlation 

ส ม มติ ฐ าน ที่ 
5.2 

คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพั
ไทย มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความผกูพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

Pearson’s product 
moment correlation 

ส ม มติ ฐ าน ที่ 
5.3 

คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพั
ไทย มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 

Pearson’s product 
moment correlation 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยส่วนบคุคลและคุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัด
กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างน้อย 1 ตัวแปร สามารถเป็นตัวท านาย
ความผกูพนัต่อองค์การได้ 

Stepwise multiple 
regression analysis 

 
  

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



77 
 

 

 3.6.3 สถติิท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  สถิติท่ีใช้ในการวิจยัมีดงันี ้
  3.6.3.1 สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) 
  เป็นหลักการท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูล น าเสนอข้อมูลและค านวณค่าสถิติเบือ้งต้น  
ซึ่งเป็นการอธิบาย หรือบรรยายลักษณะของข้อมูลท่ีเก็บรวบรวม จึงเป็นการสรุปถึงลักษณะของ
ข้อมลูกลุม่ท่ีศกึษา บลแูมน (Bluman, 2006)  
  สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 
  1) คา่สถิติร้อยละ (percent) โดยใช้สตูร บลแูมน (Bluman, 2006) 

   
n

fx100
P    

  โดย  P  แทน    คา่ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
     f  แทน    ความถ่ีท่ีส ารวจได้ 
  n  แทน    ขนาดของตวัอย่าง 
   

  2) คา่คะแนนเฉลี่ย (mean) โดยใช้สตูร บลแูมน (Bluman, 2006) 

   
n

x
x 
  

  โดย   x  แทน    คา่เฉลี่ย 
    x  แทน   ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
  n แทน   จ านวนคนของกลุม่ตวัอย่าง 
 

  3) ค่ าค วาม เบ่ี ย งเบนมาตรฐาน  (standard deviation) โดย ใช้ สู ต ร  
บลแูมน (Bluman, 2006) 

   
1n

)x(x
S

2

1



 
   

  โดย   S แทน   คา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอย่าง 
  รx  แทน   ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวั 
  x  แทน   คา่เฉลี่ยของคะแนนแตล่ะตวั 
   n แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง    
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  3.6.3.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนมุาน (inferential statistic) 
  1) สถิติไคสแควร์ (Chi – square) เพ่ือใช้ในการหาความสมัพันธ์ระหว่างตัว
แปรอิสระ (independent variables) กบัตวัแปรตาม (dependent variables) โดยใช้สตูรดงันี ้(พิศิษฐ 
ตณัฑวณิช, 2543: 203) 
 

  
E

E)(O
χ

 


2

2  

 เมื่อ 2χ   แทน คา่ไคสแควร์ (Chi – square) 
  O   แทน คา่รวมความถ่ีท่ีปรากฏจริง (observed frequency) 
  E   แทน ค่าความถ่ีท่ีเป็นค่าความคาดหวงั (expected frequency)
   
   2) การวิ เคราะห์ สหสัมพั น ธ์อย่ างง่าย  (Pearson’s product moment 
correlation) เพ่ือทดสอบความสมัพันธ์ของตวัแปรสองตัวแปร ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 ใช้สตูร
ดงันี ้(พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547: 281) 

   
  

  


]Y)(YN]X)(X[N
YXXYN

rxy 2222 [
 

 
   เมื่อ xy

r   แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร X กบั Y 
    N  แทน จ านวนข้อมลูทัง้หมด 
    X  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X 
    Y  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y 
    

2X  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
    

2Y  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
    XY  แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่งคะแนนชดุ X คะแนน 
       ชดุ Y 
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   3) การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบมีขัน้ตอน (Stepwise multiple 
regression analysis) เป็นการหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรในรูปของการท านาย เป็นวิธีการท่ีมี
ความเหมาะสมในการพิจารณาคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดและได้โมเดลท่ีประหยัดท่ีสุด  
(ทรงศกัดิ์ ภสีูออ่น, 2554)  ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 6 ประกอบด้วยสมการดงันี ้
 
   สมการรูปคะแนนดิบ 

    .490X1.505X5.833X4.768X212.239Y /   
 
  สมการรูปคะแนนมาตรฐาน 
   X1X5X4X2

/

Y
.181Z.191Z.328Z.289ZZ   

 

 จากแนวทางวิธีการด าเนินงานวิจัยท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ซึ่งเก่ียวกับ การก าหนดรูปแบบ
การวิจัย การก าหนดรูปแบบการวิจยั การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจัย ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู สถิติท่ีใช้ ในการ
ประมวลผล เป็นต้น ผู้ท าการวิจัยจะน าวิธีการท่ีก าหนดไว้แล้วข้างต้นมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูท่ี
เก็บรวบรวมได้จากเคร่ืองมือท่ีก าหนดไว้คือ แบบสอบถาม และการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งจะ
ด าเนินการในบทท่ี 4 เก่ียวกับการวิเคราะห์ข้อมูลในด้านต่างๆท่ีก าหนดตามกรอบงานวิจัย เร่ือง 
ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน กับความผูกพันต่อองค์การของ
นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย มหาว
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research) เพ่ือศกึษาถึงความสมัพันธ์
ระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคล คณุภาพชีวิตการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์การของนายทหารประทวน
สงักัดกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งมีประชากร จ านวน 1,600 คน จากการเปิดตารางจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1967) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .05 ซึ่งมีความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 
5%  ได้กลุม่ตวัอย่างประมาณ 320 คน ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (proportionate stratified 

random sampling) โดยใช้หน่วยงานเป็นหลกั การหาคา่ความเท่ียงตรงของแบบสอบถามโดยใช้สตูร
คา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่า ของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) ได้คา่ความเท่ียงตรงของแบบ
สอบคณุภาพชีวิตการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์การ เท่ากบั .946 และ .854 ตามล าดบั จากการ
แจกแบบสอบถามจ านวน 320 ชุด ได้รับแบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์จ านวน 318 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 99.37 ของจ านวนแบบสอบถามทัง้หมด ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูและการ
แปลผลการวิเคราะห์ข้อมลูของการศกึษาครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตาราง
ประกอบค าอธิบาย โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา แบ่งเป็น 
  1) การวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
  2) การวิเคราะห์ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ตอนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน 
  1) การวิเคราะห์รูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคล คณุภาพชีวิตการ
ท างาน กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  2) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคณูแบบมีขัน้ตอน เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคณุภาพ
ชีวิตการท างานท่ีสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์การได้ 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา (descriptive statistics) 
 

1) การวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
 
ตารางท่ี 4.1 ข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 
 

ปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
จ านวน 

(n) 
ร้อยละ 
(%) 

1. อายุ 
     - ต ่ากวา่ 21 ปี 
     - 21 - 25 ปี 
     - 26 - 30 ปี 
     - 31 - 35 ปี 
     - 36 - 40 ปี 
     - 41 - 45 ปี 
     - 46 - 50 ปี 
     - 51 ปีขึน้ไป 
รวม 

 
18 
53 
66 
55 
37 
32 
36 
21 
318 

 
5.7 
16.7 
20.8 
17.3 
11.6 
10.1 
11.3 
6.6 

100.00 
2. ระดบัการศกึษา 
     - ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
     - ปริญญาตรี 
     - ปริญญาโท 
     - ปริญญาเอก 
รวม 

 
151 
161 
6 
- 

318 

 
47.5 
50.6 
1.9 
- 

100.00 
 
  
  

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



82 

 
 

ตารางท่ี 4.1 ข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล (ตอ่) 
 

ปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
จ านวน 

(n) 
ร้อยละ 
(%) 

3. อายรุาชการ 
     - น้อยกวา่ 5 ปี 
     - 6 - 10 ปี 
     - 11 - 15 ปี 
     - 16 - 20 ปี 
     - 21 - 25 ปี 
     - 26 ปีขึน้ไป 
รวม 

 
82 
83 
58 
39 
34 
22 
318 

 
25.8 
26.1 
18.2 
12.3 
10.7 
6.9 

100.00 
4. สงักดั 
     - หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
     - กรมการสื่อสารทหาร 
     - ศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล 
     - กองพนัระวงัป้องกนั 
รวม 

 
162 
132 
12 
12 
318 

 
50.9 
41.5 
3.8 
3.8 

100.00 
 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี  ้ เป็นนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ 
กองทัพไทย ผู้ วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้แก่กลุม่ตวัอย่างท่ีจะศึกษารวมทัง้สิน้จ านวน 320 ชุด ได้รับ
แบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์คืนจ านวน 318 ชุด คิดเป็นร้อยละ 99.37 ของจ านวน
แบบสอบถามทัง้หมด 

 
กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีอาย ุ26 -30 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8  รองลงมามีอายุ 

31 – 35 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3, อายุ 21 – 25 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7, 
อายุ 36 – 40 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6, อายุ 46 – 50 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
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11.3, อายุ 41 – 45 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.1, อายุ 51 ปีขึน้ไป จ านวน 21 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 6.6 และอายตุ ่ากวา่ 21 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 

 
ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 

50.6  รองลงมามีการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5,  
มีการศกึษาระดบัปริญญาโท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ  1.9  และไมม่ีการศกึษาระดบัปริญญาเอก 

 
อายรุาชการ สว่นใหญ่มีอายรุาชการ 6 – 10 ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 รองลงมา

มีอายุราชการ น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8, อายุราชการ 11 – 15 ปี จ านวน 58 
คน คิดเป็นร้อยละ 18.2, อายุราชการ 16 – 20 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3, อายุราชการ  
21 – 25 ปี คิดเป็นจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7  และอายุราชการ 26 ปีขึน้ไป จ านวน 22 คน  
คิดเป็นร้อยละ 6.9 

 
สงักัด ส่วนใหญ่สงักดัหน่วยบัญชาการทหารพฒันา จ านวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 50.9, 

สงักัดกรมการสื่อสารทหาร จ านวน 132  คน คิดเป็นร้อยละ 41.5, สงักัดศนูย์ปฏิบัติการตอ่ต้านการ
ก่อการร้ายสากล จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 และสงักัดกองพันระวงัป้องกัน จ านวน 12 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.8  
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2) การวิเคราะห์ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัตอ่องค์การ 
  
 2.1) การวิเคราะห์ระดบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
  

ตารางท่ี 4.2 คา่เฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคณุภาพชีวิตการท างานของกลุม่ตวัอย่าง 
 

คณุภาพชีวิตการท างาน x̄  S.D. ระดบั 

1.ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม 
2.ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่
สขุภาพ 
3.ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน 
4.ด้านโอกาสในการก้าวหน้า 
5.ด้านสงัคมสมัพนัธ์ 
6.ด้านลกัษณะการบริหารงาน 
7.ด้านภาวะอิสระจากงาน 
8.ด้านความภมูิใจในองค์การ 

3.352 
3.723 

 
3.592 
3.750 
3.896 
3.601 
3.757 
3.938 

0.840 
0.772 

 
0.748 
0.757 
0.752 
0.798 
0.715 
0.747 

ปานกลาง 
สงู 
 

ปานกลาง 
สงู 
สงู 

ปานกลาง 
สงู 
สงู 

คณุภาพชีวิตการท างานโดยรวม 3.701 0.611 สงู 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของนายทหารประทวน
สงักดักองบญัชาการกองทพัไทย มีระดบัคณุภาพชีวิตการท างานในระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.70 
ยกเว้นด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน และด้าน
ลกัษณะการบริหารงาน จะมีระดบัคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านความภูมิใจในองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  เท่ากับ 3.93 และด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยตุิธรรม มีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ เท่ากบั 3.35 
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ตารางท่ี 4.3 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรมจ าแนกตามข้อค าถาม 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ในภาพรวมฉนัพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้รับ 39 

(12.3%) 
129 

(40.6%) 
100 

(31.4%) 
38 

(11.9%) 
12 

(3.8%) 
3.46 .981 ปานกลาง 

2. เงินเดือนท่ีได้รับจากหน่วยงานช่วยให้ฉนัมีความเป็นอยู่ใน
ชีวิตประจ าวนัเป็นท่ีน่าพอใจ 

29 
(9.1%) 

122 
(38.4%) 

107 
(33.6%) 

50 
(15.7%) 

10 
(3.1%) 

3.35 .956 ปานกลาง 

3. เมื่อค านวณอย่างถ่ีถ้วนแล้วผลตอบแทนท่ีได้รับพอเพียง
กบัคา่ใช้จ่าย และแบ่งปันให้ครอบครัวได้โดยไมเ่ดือดร้อน 

29 
(9.1%) 

94 
(29.6%) 

120 
(37.7%) 

51 
(16.0%) 

24 
(7.5%) 

3.17 1.048 ปานกลาง 

4. ฉนัได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกบั
ภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

37 
(11.6%) 

117 
(36.8%) 

114 
(35.8%) 

38 
(11.9%) 

12 
(3.8) 

3.41 .971 ปานกลาง 

5. ฉนัคิดวา่ผลตอบแทนท่ีได้รับคุ้มคา่กบัความอตุสาหะ 30 
(9.4%) 

120 
(37.7%) 

121 
(38.1%) 

37 
(11.6%) 

10 
(3.1%) 

3.39 .922 ปานกลาง 

รวม 3.352 0.840 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.3 กลุม่ตวัอย่างมีความคดิเหน็ระดบัปานกลางต่อคณุภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.35 เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบวา่ เร่ืองในภาพรวมฉนัพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้รับ มีคา่เฉลี่ยสงูท่ีสดุเท่ากบั 3.46 รองลงมาได้แก่ เร่ืองฉนัคิดว่า
ผลตอบแทนท่ีได้รับคุ้มคา่กบัความอตุสาหะ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.39 สว่นเร่ืองเมื่อค านวณอย่างถ่ีถ้วนแล้วผลตอบแทนท่ีได้รับพอเพียงกบัคา่ใช้จ่าย และแบ่งปันให้
ครอบครัวได้โดยไมเ่ดือดร้อน มีคา่เฉลี่ยต ่าท่ีสดุเท่ากบั 3.17 
 
ตารางท่ี 4.4 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ  
                   จ าแนกตามข้อค าถาม 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ฉนัพอใจในสภาพของสถานท่ีท างานท่ีเป็นอยู ่ 56 

(17.6%) 
143 

(45.0%) 
86 

(27.0%) 
24 

(7.5%) 
9 

(2.8%) 
3.67 .947 ปานกลาง 

2. ฉนัรู้สกึปลอดภยัเมื่อปฏิบตัิงานอยู่ในบริเวณอาคารของ
หน่วยงาน 

74 
(23.3%) 

152 
(47.8%) 

76 
(23.9%) 

15 
(4.7%) 

1 
(0.3%) 

3.89 .824 สงู 
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ตารางท่ี 4.4 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ  
                   จ าแนกตามข้อค าถาม (ตอ่) 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
3. หน่วยงานให้ความสนใจในเร่ืองการปรับปรุงสภาพการ

ท างานสวสัดิการ เพ่ือให้ก าลงัพลได้รับความสะดวกสบาย
ในการปฏิบตัิงานมากขึน้ 

56 
(17.6%) 

132 
(41.5%) 

92 
(28.9%) 

26 
(8.2%) 

12 
(3.8%) 

3.61 992 ปานกลาง 

รวม 3.723 0.772 สงู 
  
 จากตารางท่ี 4.4 กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นระดบัสงูต่อคณุภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อสขุภาพ  
มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.72 เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบวา่ เร่ืองฉนัรู้สกึปลอดภยัเมื่อปฏิบตัิงานอยู่ในบริเวณอาคารของหน่วยงาน มีคา่เฉลี่ยสงูท่ีสดุเท่ากบั 3.89 
รองลงมาได้แก่ เร่ืองฉนัพอใจในสภาพของสถานท่ีท างานท่ีเป็นอยู่ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.69 สว่นเร่ืองหน่วยงานให้ความสนใจในเร่ืองการปรับปรุงสภาพการท างาน
สวสัดิการ เพ่ือให้ก าลงัพลได้รับความสะดวกสบายในการปฏิบตัิงานมากขึน้ มีคา่เฉลี่ยต ่าท่ีสดุเท่ากบั 3.61  
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ตารางท่ี 4.5 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน  
                   จ าแนกตามข้อค าถาม 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. งานท่ีท าอยู่ท าให้ฉนัได้มีโอกาสเพ่ิมพนูความรู้และ

ประสบการณ์ 
59 

(18.6%) 
130 

(40.9%) 
94 

(29.6%) 
28 

(8.8%) 
7 

(2.2%) 
3.65 .954 ปานกลาง 

2. งานท่ีท าอยู่ท าให้ฉนัได้มีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถ
อย่างเตม็ท่ี 

53 
(16.7%) 

131 
(41.2%) 

101 
(31.8%) 

21 
(6.6%) 

12 
(3.8%) 

3.60 .966 ปานกลาง 

3. งานท่ีท าอยู่มีความท้าทาย น่าสนใจ 55 
(17.3%) 

119 
(37.4%) 

99 
(31.1%) 

28 
(8.8%) 

17 
(5.3%) 

3.53 1.047 ปานกลาง 

4. งานท่ีท าอยู่ท าให้ฉนัได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ดดัแปลง
วิธีการท างานใหม่ๆ  

47 
(14.8%) 

120 
(37.7%) 

108 
(34.0%) 

32 
(10.1%) 

11 
(3.5%) 

3.50 .978 ปานกลาง 

5. ฉนัสามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีการด าเนินงานของ
ตนเองได้ 

43 
(13.5%) 

132 
(41.5%) 

111 
(34.9%) 

18 
(5.7%) 

14 
(4.4%) 

3.54 .948 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงานจ าแนกตาม 
                   ข้อค าถาม (ตอ่) 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
6. งานท่ีฉนัรับผิดชอบอยู่มีความส าคญัและมีความหมายตอ่

หน่วยงาน 
62 

(19.5%) 
150 

(47.2%) 
84 

(26.4%) 
18 

(5.7%) 
4 

(1.3%) 
3.78 .868 สงู 

7. ฉนัสามารถขอทราบข้อมลูท่ีเก่ียวกบัการประเมินผลการ
ท างานของฉนัได้ 

38 
(11.9%) 

138 
(43.4%) 

109 
(34.3%) 

26 
(8.2%) 

7 
(2.2%) 

3.55 .886 ปานกลาง 

รวม 3.592 .7484 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี  4.5 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นระดับปานกลางต่อคุณภาพชีวิตการท างานด้าน การพัฒนาศักยภาพของผู้ ปฏิบัติงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า เร่ืองงานท่ีฉนัรับผิดชอบอยู่มีความส าคญัและมีความหมายต่อหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสงูท่ีสดุเท่ากบั 
3.78 รองลงมาได้แก่ เร่ืองงานท่ีท าอยู่ท าให้ฉันได้มีโอกาสเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.65 ส่วนเร่ืองงานท่ีท าอยู่ท าให้ฉันได้ใช้ความคิด
สร้างสรรค์ ดดัแปลงวิธีการท างานใหม่ๆ  มีคา่เฉลี่ยต ่าท่ีสดุเท่ากบั 3.50  
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ตารางท่ี 4.6 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านโอกาสในการก้าวหน้า จ าแนกตามข้อค าถาม 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. หน่วยงานของฉนัเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หน้าท่ี 
60 

(18.9%) 
133 

(41.8%) 
98 

(30.8%) 
13 

(4.1%) 
14 

(4.4%) 
3.67 .974 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของฉนัเปิดโอกาสในการศกึษาเพ่ิมเติมเพ่ือปรับ
วฒุิหรือเพ่ิมพนูความรู้ 

88 
(27.7%) 

127 
(39.9%) 

75 
(23.6%) 

17 
(5.3%) 

11 
(3.5%) 

3.83 1.006 สงู 

3. โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและได้รับพฒันา
จากหน่วยงานอยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจ 

45 
(14.2%) 

148 
(46.5%) 

84 
(26.4%) 

27 
(8.5%) 

14 
(4.4%) 

3.58 982 ปานกลาง 

4. ฉนัรู้สกึวา่การท างานท่ีหน่วยงานมีความมัง่คงดีอยู่แล้ว 65 
(20.4%) 

160 
(50.3%) 

66 
(20.8%) 

20 
(6.3%) 

7 
(2.2%) 

3.81 .909 สงู 

5. ฉนัมัน่ใจวา่ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีฉนัท าอยู่จะไมถ่กูถอดถอนออก
จากหน่วยงาน 

90 
(28.3%) 

126 
(39.6%) 

82 
(25.8%) 

13 
(4.1%) 

7 
(2.2%) 

3.88 .944 สงู 

รวม 3.750 0.772 สงู 
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จากตารางท่ี 4.6 กลุม่ตวัอย่างมีความคิดเห็นระดบัสงูตอ่คณุภาพชีวิตการท างานด้านโอกาสในการก้าวหน้า มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.75 เมื่อพิจารณาราย
ข้อค าถาม พบว่า เร่ืองฉันมัน่ใจว่าต าแหน่งหน้าท่ีท่ีฉนัท าอยู่จะไมถ่กูถอดถอนออกจากหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสงูท่ีสดุเท่ากบั 3.88 รองลงมาได้แก่ เร่ืองหน่วยงาน
ของฉันเปิดโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือปรับวฒุิหรือเพ่ิมพูนความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 ส่วนเร่ืองโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและได้รับ
พฒันาจากหน่วยงานอยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจ มีคา่เฉลี่ยต ่าท่ีสดุเท่ากบั 3.58 
 
ตารางท่ี 4.7 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านสงัคมสมัพนัธ์ จ าแนกตามข้อค าถาม 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ความสมัพนัธ์ของฉนักบัเพ่ือนร่วมงานเป็นไปด้วยดี 101 

(31.8%) 
144 

(45.3%) 
52 

(16.4%) 
16 

(5.0%) 
5 

(1.6%) 
4.01 .909 สงู 

2. เมื่อเพ่ือนร่วมงานบางคนประสพปัญหา เพ่ือนในท่ีท างาน
มกัจะช่วยเหลือกนัเสมอ 

76 
(23.9%) 

140 
(44.0%) 

73 
(23.0%) 

21 
(6.6%) 

8 
(2.5%) 

3.80 .961 สงู 

3. หน่วยงานของฉนัมีบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง 89 
(28.0%) 

141 
(44.3%) 

69 
(21.7%) 

11 
(3.5%) 

8 
(2.5%) 

3.92 926 สงู 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



 
92 

 

ตารางท่ี 4.7 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านสงัคมสมัพนัธ์ จ าแนกตามข้อค าถาม (ตอ่) 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
4. งานของฉนัเปิดโอกาสให้ได้สร้างความสมัพนัธ์คุ้นเคยกบั

ผู้ ร่วมงาน 
85 

(26.7%) 
157 

(49.4%) 
59 

(18.6%) 
14 

(4.4%) 
3 

(0.9%) 
3.97 .846 สงู 

5. ฉนัได้รับความร่วมมือจากผู้ ร่วมงาน เมื่อฉนัต้องการความ
ช่วยเหลือ 

68 
(21.4%) 

144 
(45.3%) 

84 
(26.4%) 

16 
(5.0%) 

6 
(1.9%) 

3.79 .899 สงู 

รวม 3.723 0.772 สงู 
 
จากตารางท่ี 4.7 กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นระดบัสงูตอ่คณุภาพชีวิตการท างานด้านสงัคมสมัพันธ์  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 เมื่อพิจารณารายข้อ

ค าถาม พบว่า เร่ืองความสมัพนัธ์ของฉันกบัเพ่ือนร่วมงานเป็นไปด้วยดี มีค่าเฉลี่ยสงูท่ีสดุเท่ากบั 4.01 รองลงมาได้แก่ เร่ืองงานของฉนัเปิดโอกาสให้ได้สร้าง
ความสมัพันธ์คุ้นเคยกับผู้ ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ส่วนเร่ืองฉันได้รับความร่วมมือจากผู้ ร่วมงาน เมื่อฉันต้องการความช่วยเหลือ มีค่าเฉลี่ยต ่าท่ีสดุ
เท่ากบั 3.79 
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ตารางท่ี 4.8 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านลกัษณะการบริหารงาน จ าแนกตามข้อค าถาม 
  

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ผู้บงัคบับญัชาแสดงให้เหน็วา่ฉนัหรือผู้ปฏิบตัิงานเป็น

ทรัพยากรท่ีมีคณุคา่ 
61 

(19.2%) 
133 

(41.8%) 
96 

(30.2%) 
14 

(4.4%) 
14 

(4.4%) 
3.67 .980 ปานกลาง 

2. การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งพิจารณาจากความสามารถ
ไมใ่ช่พิจารณาตามความพึงพอใจของผู้บงัคบับญัชา 

51 
(16.0%) 

119 
(37.4%) 

111 
(34.9%) 

26 
(8.2%) 

11 
(3.5%) 

3.54 .971 ปานกลาง 

3. ผู้บงัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของฉนั 47 
(14.8%) 

125 
(39.3%) 

106 
(33.3%) 

28 
(8.8%) 

12 
(3.8%) 

3.53 975 ปานกลาง 

รวม 3.601 .7985 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.8 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นระดับปานกลางต่อคณุภาพชีวิตการท างานด้านลักษณะการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 

เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า เร่ืองผู้บังคบับัญชาแสดงให้เห็นว่าฉันหรือผู้ปฏิบัติงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคณุคา่ มีค่าเฉลี่ยสงูท่ีสดุเท่ากบั 3.67 รองลงมา
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ได้แก่ เร่ืองการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งพิจารณาจากความสามารถไม่ใช่พิจารณาตามความพึงพอใจของผู้บังคบับัญชา  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ส่วนเร่ือง
ผู้บงัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของฉนั มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุเท่ากบั 3.53 
 

ตารางท่ี 4.9 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านภาวะอิสระจากงาน จ าแนกตามข้อค าถาม 
  

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ฉนัพอใจตอ่ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย 48 

(15.1%) 
155 

(48.7%) 
93 

(29.2%) 
13 

(4.1%) 
9 

(2.8%) 
3.69 .877 ปานกลาง 

2. แม้จะมีความเครียดจากงาน แตฉ่นัก็มีเวลาผอ่นคลาย
ความเครียดได้ 

71 
(22.3%) 

159 
(50.0%) 

71 
(22.3%) 

15 
(4.7%) 

2 
(0.6%) 

3.89 .825 สงู 

3. งานท่ีท าอยู่ไมไ่ด้ท าให้สขุภาพจิตของฉนัแย่ลง 60 
(18.9%) 

141 
(44.3%) 

84 
(26.4%) 

26 
(8.2%) 

7 
(2.2%) 

3.69 .942 ปานกลาง 

รวม 3.757 .7151 สงู 
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จากตารางท่ี 4.9 กลุม่ตวัอย่างมีความคิดเห็นระดบัสงูต่อคณุภาพชีวิตการท างานด้านภาวะอิสระจากงาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.75 เมื่อพิจารณาราย
ข้อค าถาม พบวา่ เร่ืองแม้จะมีความเครียดจากงาน แตฉ่นัก็มีเวลาผอ่นคลายความเครียดได้ มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุเท่ากบั 3.89 รองลงมาได้แก่ เร่ืองฉนัพอใจต่อ
ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.69 เท่ากนักบัเร่ืองงานท่ีท าอยู่ไมไ่ด้ท าให้สขุภาพจิตของฉนัแย่ลง 
 
ตารางท่ี 4.10 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านความภมูิใจในองค์การ จ าแนกตามข้อค าถาม 
  

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ฉนัภมูิใจท่ีจะแนะน าให้ญาตหิรือคนรู้จกัให้มาอยู่ท่ีหน่วย

ของฉนั 
61 

(19.2%) 
147 

(46.2%) 
82 

(25.8%) 
17 

(5.3%) 
11 

(3.5%) 
3.72 .949 ปานกลาง 

2. ฉนัรู้สกึภมูิใจท่ีได้ท างานในหน่วยงานของฉนั 83 
(26.1%) 

146 
(45.9%) 

71 
(22.3%) 

14 
(4.4%) 

4 
(1.3%) 

3.91 .876 สงู 

3. ฉนัยินดีท่ีจะบอกใครๆ วา่ฉนัท างานอยู่ท่ีหน่วยงานของฉนั 95 
(29.9%) 

153 
(48.1%) 

56 
(17.6%) 

9 
(2.8%) 

5 
(1.6%) 

4.02 .855 สงู 
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ตารางท่ี 4.10 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคณุภาพชีวิตการท างานด้านความภมูิใจในองค์การ จ าแนกตามข้อค าถาม (ตอ่) 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
4. หน่วยงานของฉนัเป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ี

ยอมรับ 
117 

(36.8%) 
134 

(42.1%) 
53 

(16.7%) 
10 

(3.1%) 
4 

(1.3%) 
4.10 .875 สงู 

รวม 3.938 .7478 สงู 
  

จากตารางท่ี 4.10 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นระดับสูงต่อคุณภาพชีวิตการท างานด้านความภูมิใจในองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 
เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า เร่ืองหน่วยงานของฉันเป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับ มีค่าเฉลี่ยสงูท่ีสดุเท่ากบั 4.10 รองลงมาได้แก่ เร่ืองฉนั
ยินดีท่ีจะบอกใครๆ ว่าฉันท างานอยู่ท่ีหน่วยงานของฉัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ส่วนเร่ืองฉันภมูิใจท่ีจะแนะน าให้ญาติหรือคนรู้จักให้มาอยู่ท่ีหน่วยของฉัน  
มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุเท่ากบั 3.72  มหาว
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1.2.2 การวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
 
ตารางท่ี  4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของความผูกพันต่อองค์การของ 

กลุม่ตวัอย่าง 
 

ความผกูพนัตอ่องค์การ x̄  S.D. ระดบั 

1.ด้านจิตใจ 
2.ด้านการคงอยู่ 
3.ด้านบรรทดัฐาน 

3.91 
3.48 
3.81 

0.643 
0.778 
0.691 

สงู 
ปานกลาง 

สงู 
ความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวม 3.73 0.618 สงู 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่าความผกูพันต่อองค์การโดยรวมของนายทหารประทวน
สงักดักองบญัชาการกองทพัไทย มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การในระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.73 
ยกเว้นด้านการคงอยู่ จะมีระดบัความผกูพันต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ความผกูพันต่อองค์การด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ เท่ากับ 3.91 รองลงมาเป็นด้าน
บรรทดัฐาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.81 และด้านการคงอยู่ มีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ เท่ากบั 3.48 
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ตารางท่ี 4.12 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ จ าแนกตามข้อค าถาม 
  

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ฉนัภมูิใจเมื่อได้พดูคยุถึงหน่วยงานกบับคุคลภายนอก 87 

(27.4%) 
167 

(52.5%) 
54 

(17.0%) 
9 

(2.8%) 
1 

(0.3%) 
4.04 .765 สงู 

2. ฉนัรู้สกึวา่เป็น-สว่นหนึ่งของหน่วยงาน 77 
(24.2%) 

166 
(52.2%) 

62 
(19.5%) 

11 
(3.5%) 

2 
(0.6%) 

3.96 .795 สงู 

3. ฉนัคิดเสมอวา่ปัญหาของหน่วยงานคือปัญหาของฉนั 48 
(15.1%) 

145 
(45.6%) 

95 
(29.9%) 

21 
(6.6%) 

9 
(2.8%) 

3.64 915 ปานกลาง 

4. ฉนัมีความสขุท่ีได้ใช้ชีวิตในการท างานให้กบัหน่วยงาน 70 
(22.0%) 

160 
(50.3%) 

74 
(23.3%) 

11 
(3.5%) 

3 
(0.9%) 

3.89 .816 สงู 

5. ฉนัมีความรู้สกึผกูพนัทางใจกบัหน่วยงาน 77 
(24.2%) 

147 
(46.2%) 

76 
(23.9%) 

16 
(5.0%) 

2 
(0.6%) 

3.88 .853 สงู 
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ตารางท่ี 4.12 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ จ าแนกตามข้อค าถาม (ตอ่) 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
6. ฉนัรักหน่วยงานของฉนั 104 

(32.7%) 
147 

(46.2%) 
58 

(18.2%) 
5 

(1.6%) 
4 

(1.3%) 
4.08 .826 สงู 

7. ฉนัเตม็ใจท่ีจะท างานหนกัเพ่ือความส าเร็จของหน่วยงาน 77 
(24.2%) 

161 
(50.6%) 

67 
(21.1%) 

11 
(3.5%) 

2 
(0.6%) 

3.94 .804 สงู 

 รวม      3.917 0.643 สงู 
  

จากตารางท่ี 4.12 กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นระดบัสงูต่อความผกูพันตอ่องค์การด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม 
พบวา่ เร่ืองฉนัรักหน่วยงานของฉนั มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุเท่ากบั 4.08 รองลงมาได้แก่ เร่ืองฉนัภมูิใจเมื่อได้พดูคยุถึงหน่วยงานกบับคุคลภายนอก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
4.04 สว่นเร่ืองฉนัคิดเสมอวา่ปัญหาของหน่วยงานคือปัญหาของฉนั มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุเท่ากบั 3.64 
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ตารางท่ี 4.13 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ จ าแนกตามข้อค าถาม 
  

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ฉนัสามารถด ารงชีวิตเช่นในปัจจบุนัได้เป็นเพราะ

ผลตอบแทนจากหน่วยงาน 
52 

(16.4%) 
146 

(45.9%) 
89 

(28.0%) 
22 

(6.9%) 
9 

(2.8%) 
3.66 .929 ปานกลาง 

2. เหตผุลส าคญัท่ีฉนัยงัไมล่าออก/ย้ายออกจากหน่วยงาน 
เพราะไมอ่ยากเสียผลประโยชน์สว่นตวัท่ีจะได้จาก
หน่วยงาน 

34 
(10.7%) 

119 
(37.4%) 

97 
(30.5%) 

36 
(11.3%) 

32 
(10.1%) 

3.27 1.117 ปานกลาง 

3. หากฉนัตดัสินใจลาออก/ย้ายออกจากหน่วยงานในขณะนี ้
ชีวิตฉนัจะเดือดร้อนมาก 

65 
(20.4%) 

111 
(34.9%) 

91 
(28.6%) 

30 
(9.4%) 

21 
(6.6%) 

3.53 1.117 ปานกลาง 

4. ฉนัรู้สกึวา่เป็นการสญูเสียอย่างใหญ่หลวง หากฉนัตดัสินใจ
ลาออก/ย้ายออกจากหน่วยงานในขณะนี ้

54 
(17.0%) 

114 
(35.8%) 

107 
(33.6%) 

23 
(7.2%) 

20 
(6.3%) 

3.50 1.056 ปานกลาง 

5. ด้วยภาระท่ีมีอยู่ ฉนัไมส่ามารถลาออกจากงานได้ 73 
(23.0%) 

117 
(36.8%) 

86 
(27.0%) 

30 
(9.4%) 

12 
(3.8%) 

3.66 1.071 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.13 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ จ าแนกตามข้อค าถาม (ตอ่) 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
6. ฉนัตระหนกัดีวา่ไมม่ีองค์การใดท่ีสามารถให้คา่ตอบแทนได้

ดีเท่าท่ีน่ี 
39 

(12.3%) 
102 

(32.1%) 
120 

(37.7%) 
31 

(9.7%) 
26 

(8.2%) 
3.31 1.043 ปานกลาง 

7. แม้ว่าจะมีองค์การอ่ืนเสนอผลตอบแทนท่ีสูงหรือดีกว่า
ฉันก็ไม่ประสงค์จะย้ายงานหน่วยงาน 

51 
(16.0%) 

105 
(33.0%) 

116 
(36.5%) 

28 
(8.8%) 

18 
(5.7%) 

3.45 .7781
2 

ปานกลาง 

 รวม      3.482 0.778 ปานกลาง 
  

จากตารางท่ี 4.13 กลุม่ตวัอย่างมีความคิดเห็นระดบัปานกลางตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.48 เมื่อพิจารณารายข้อ
ค าถาม พบว่า เร่ืองฉันสามารถด ารงชีวิตเช่นในปัจจุบันได้เป็นเพราะผลตอบแทนจากหน่วยงานกับเร่ืองด้วยภาระท่ีมีอยู่ ฉันไม่สามารถลาออกจากงานได้   
มีค่าเฉลี่ยสงูท่ีสดุเท่ากบั 3.66 รองลงมาได้แก่ เร่ืองหากฉันตดัสินใจลาออก/ย้ายออกจากหน่วยงานในขณะนี ้ชีวิตฉันจะเดือดร้อนมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.53 
สว่นเร่ืองเหตผุลส าคญัท่ีฉนัยงัไมล่าออก/ย้ายออกจากหน่วยงาน เพราะไมอ่ยากเสียผลประโยชน์สว่นตวัท่ีจะได้จากหน่วยงาน มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุเท่ากบั 3.27 
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ตารางท่ี 4.14 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตามข้อค าถาม 
  

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. เหตผุลข้อหนึ่งท่ีฉนัยงัคงท างานในหน่วยงานคือ ฉนัเช่ือวา่

ความจงรักภกัดีเป็นสิ่งส าคญัและฉนัรู้สกึวา่เป็นพนัธะ
ผกูพนัท่ีต้องคงอยู ่

93 
(29.2%) 

145 
(45.6%) 

65 
(20.4%) 

7 
(2.2%) 

8 
(2.5%) 

3.97 .902 สงู 

2. หากฉนัได้รับข้อเสนอในการท างานท่ีดีกวา่จากองค์การใดก็
ตาม ฉนัรู้สกึวา่เป็นสิ่งไมถ่กูต้องท่ีจะละทิง้หน่วยงานไป 

72 
(22.6%) 

129 
(40.6%) 

92 
(28.9%) 

16 
(5.0%) 

9 
(2.8%) 

3.75 .955 สงู 

3. การออกจากหน่วยงาน ไปท างานยงัหน่วยงานใหม ่ถือเป็น
เร่ืองผิดจรรยาบรรณส าหรับฉนั 

49 
(15.4%) 

97 
(30.5%) 

110 
(34.6%) 

30 
(9.4%) 

32 
(10.1%) 

3.32 1.150 ปานกลาง 

4. เพราะความรู้สกึรับผิดชอบตอ่หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจึง
ท าให้ฉนัยงัท างานกบัหน่วยงานตอ่ไป 

67 
(21.1%) 

148 
(46.5%) 

83 
(26.1%) 

12 
(3.8%) 

8 
(2.5%) 

3.80 .901 สงู 

5. แม้ไมม่ีข้อผกูมดัใดๆ ฉนัก็ยินดีทุ่มเทท างานให้กบัหน่วยงาน 76 
(23.9%) 

146 
(45.9%) 

80 
(25.2%) 

11 
(3.5%) 

5 
(1.6%) 

3.87 .870 สงู 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



 
103 

 

ตารางท่ี 4.14 ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตามข้อค าถาม (ตอ่) 
 

 ประเดน็ 

ระดบัความคิดเห็น 
คา่ 
เฉล่ีย 

S.D. ระดบั 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
6. ฉนัคิดวา่เป็นหน้าท่ีท่ีจะต้องท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ดี

ท่ีสดุ แม้วา่จะไมช่อบก็ตาม 
85 

(26.7%) 
147 

(46.2%) 
69 

(21.7%) 
12 

(3.8%) 
5 

(1.6%) 
3.93 .880 สงู 

7. เป็นหน้าท่ีของฉนัท่ีต้องทดแทนบญุคณุท่ีหน่วยงานมีให้แก่
ฉนั 

78 
(24.5%) 

145 
(45.6%) 

81 
(25.5%) 

7 
(2.2%) 

7 
(2.2%) 

3.88 .880 สงู 

8. ฉนัคิดวา่เมื่อท างานให้องค์การใด ก็ต้องรักษาผลประโยชน์
ขององค์การนัน้ 

110 
(34.6%) 

135 
(42.5%) 

53 
(16.7%) 

12 
(3.8%) 

8 
(2.5%) 

4.03 .944 สงู 

รวม 3.818 0.691 สงู 
  

จากตารางท่ี 4.14 กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นระดบัสงูต่อความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 เมื่อพิจารณารายข้อ
ค าถาม พบวา่ เร่ืองฉนัคิดวา่เมื่อท างานให้องค์การใด ก็ต้องรักษาผลประโยชน์ขององค์การนัน้ มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุเท่ากบั 4.03 รองลงมาได้แก่ เร่ืองเหตผุลข้อหนึ่ง 
ท่ีฉันยังคงท างานในหน่วยงานคือ ฉันเช่ือว่าความจงรักภกัดีเป็นสิ่งส าคญัและฉนัรู้สกึวา่เป็นพนัธะผกูพันท่ีต้องคงอยู่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ส่วนเร่ืองหากฉนั
ได้รับข้อเสนอในการท างานท่ีดีกวา่จากองค์การใดก็ตาม ฉนัรู้สกึวา่เป็นสิ่งไมถ่กูต้องท่ีจะละทิง้หน่วยงานไป มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุเท่ากบั 3.75   
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ตอนที่ 2 การทดสอบสมมตฐิาน 
 

1) การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อ
องค์การ 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
ตารางท่ี 4.15 ความสมัพันธ์ระหว่างอายุของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการกองทพัไทยกบั 
                      ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

อาย ุ
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

ต ่ากวา่ 21 ปี 
21 -25 ปี 
26 -30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 45 ปี 
46 – 50 ปี 
51 ปีขึน้ไป 

13 
23 
37 
27 
23 
17 
23 
12 

4.1 
7.2 
11.6 
8.5 
7.2 
5.3 
7.2 
3.8 

5 
30 
27 
26 
13 
15 
13 
7 

1.6 
9.4 
8.5 
8.2 
4.1 
4.7 
4.1 
2.2 

0 
0 
2 
2 
1 
0 
0 
2 

0 
0 

0.6 
0.6 
0.3 
0 
0 

0.6 

17.540 .229 

 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างอายขุองนายทหารประทวนสงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การ โดยการทดสอบไคสแควร์ พบวา่มีคา่ P เท่ากบั 
.229 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 1 
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.1 อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
 
ตารางท่ี 4.16 ความสัมพันธ์ระหว่างอายุองค์การของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ 
                       กองทพัไทยกบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
 

อาย ุ
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

ต ่ากวา่ 21 ปี 
21 -25 ปี 
26 -30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 45 ปี 
46 – 50 ปี 
51 ปีขึน้ไป 

14 
36 
46 
38 
25 
25 
28 
14 

4.4 
11.3 
14.5 
11.9 
7.9 
7.9 
8.8 
4.4 

4 
17 
18 
15 
12 
7 
8 
5 

1.3 
5.3 
5.7 
4.7 
3.8 
2.2 
2.5 
1.6 

0 
0 
2 
2 
0 
0 
0 
2 

0 
0 

0.6 
0.6 
0.3 
0 
0 

0.6 

13.728 .470 

 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างอายขุองนายทหารประทวนสงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การ โดยการทดสอบไคสแควร์ พบวา่มีคา่ P เท่ากบั 
.470 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 1.1 
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 
ตารางท่ี 4.17 ความสัมพันธ์ระหว่างอายุองค์การของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ 
                        กองทพัไทยกบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 

อาย ุ
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู ่

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

ต ่ากวา่ 21 ปี 
21 -25 ปี 
26 -30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 45 ปี 
46 – 50 ปี 
51 ปีขึน้ไป 

12 
20 
29 
20 
19 
15 
20 
9 

3.8 
6.3 
9.1 
6.3 
6.0 
4.7 
6.3 
2.8 

6 
30 
32 
29 
16 
16 
14 
8 

1.9 
9.4 
10.1 
9.1 
5.0 
5.0 
4.4 
2.5 

- 
3 
5 
6 
2 
1 
2 
4 

- 
0.9 
1.6 
1.9 
0.6 
0.3 
0.6 
1.3 

15.446 .348 

 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างอายขุองนายทหารประทวนสงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ โดยการทดสอบไคสแควร์ พบว่า
มีค่า P เท่ากับ .348 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดังนัน้จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ อายขุองนายทหารประทวนสังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทยไม่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ จึงปฏิเสธ
สมมติฐานข้อท่ี 1.2 
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.3 อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 
ตารางท่ี 4.18 ความสัมพันธ์ระหว่างอายุองค์การของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ 
                       กองทพัไทยกบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 

อาย ุ
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

ต ่ากวา่ 21 ปี 
21 -25 ปี 
26 -30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 45 ปี 
46 – 50 ปี 
51 ปีขึน้ไป 

13 
24 
37 
32 
24 
19 
27 
15 

4.1 
7.5 
11.6 
10.1 
7.5 
6.0 
8.5 
4.7 

5 
29 
27 
20 
13 
13 
9 
4 

1.6 
9.1 
8.5 
6.3 
4.1 
4.1 
2.8 
1.3 

- 
- 
2 
3 
- 
- 
- 
2 

- 
- 

0.6 
0.9 
- 
- 
- 

0.6 

24.707 .038 

 
  จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างอายุของนายทหารประทวนสงักัด
กองบัญชาการกองทัพไทยกับความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน โดยการทดสอบไคสแควร์ 
พบว่ามีค่า P เท่ากับ .038 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ อายขุองนายทหารประทวนสงักัด
กองบัญชาการกองทัพไทยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานข้อท่ี 1.3 
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 สมมติฐานข้อท่ี 2 ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการกองทัพไทย 
มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
ตารางท่ี 4.19 ความสัมพันธ์ระหว่างระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ 
                       กองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

ระดบัการศกึษา 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

77 
97 
1 

24.2 
30.5 
0.3 

68 
63 
5 

21.4 
19.8 
1.6 

6 
1 
- 

1.9 
0.3 
- 

9.949 .041 

 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดบัการศึกษาของนายทหาร
ประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การ โดยการทดสอบไคสแควร์ พบวา่
มีค่า P เท่ากับ .041 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดังนัน้จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดบัการศึกษาของนายทหาร
ประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานข้อท่ี 2 
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 สมมติฐานข้อท่ี 2.1 ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
 
ตารางท่ี 4.20 ความสัมพันธ์ระหว่างระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ 
                       กองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
 

ระดบัการศกึษา 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

98 
125 
3 

30.8 
39.3 
0.9 

48 
35 
3 

15.1 
11.0 
0.9 

5 
1 
- 

1.6 
.3 
- 

9.366 .053 

 
จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดบัการศึกษาของนายทหาร

ประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ โดยการทดสอบ 
ไคสแควร์ พบวา่มีคา่ P เท่ากบั .053 ซึ่งมีคา่มากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดบัการศึกษาของ
นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การด้าน
จิตใจ จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 2.1 
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 สมมติฐานข้อท่ี 2.2 ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 
ตารางท่ี 4.21 ความสัมพันธ์ระหว่างระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ 
                       กองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 

ระดบัการศกึษา 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู ่

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

60 
84 
- 

18.9 
26.4 

- 

82 
64 
5 

25.8 
20.1 
1.6 

9 
13 
1 

2.8 
4.1 
0.3 

11.796 .019 

 
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดบัการศึกษาของนายทหาร
ประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ โดยการทดสอบ
ไคสแควร์ พบวา่มีคา่ P เท่ากบั .019 ซึ่งมีคา่น้อยกวา่ระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้
จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดบัการศึกษาของ
นายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทัพไทยมีความสมัพันธ์กับความผกูพันต่อองค์การด้าน
การคงอยู่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานข้อท่ี 2.2 
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 สมมติฐานข้อท่ี 2.3 ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 
ตารางท่ี 4.22 ความสัมพันธ์ระหว่างระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ 
                       กองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 

ระดบัการศกึษา 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

84 
105 
2 

26.4 
33.0 
0.6 

62 
54 
4 

19.5 
17.0 
1.3 

5 
2 
- 

1.6 
0.6 
- 

6.094 .192 

 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดบัการศึกษาของนายทหาร
ประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน โดยการทดสอบ
ไคสแควร์ พบวา่มีคา่ P เท่ากบั .192 ซึ่งมีคา่มากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดบัการศึกษาของ
นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การด้าน
การคงอยู่ จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 2.3 
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 สมมติฐานข้อท่ี 3 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
ตารางท่ี 4.23 ความสัมพันธ์ระหว่างอายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ 
                       กองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

อายรุาชการ 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

น้อยกวา่ 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
21 – 25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

49 
37 
36 
20 
23 
10 

15.4 
11.6 
11.3 
6.3 
7.2 
3.1 

33 
43 
20 
18 
11 
11 

10.4 
13.5 
6.3 
5.7 
3.5 
3.5 

- 
3 
2 
1 
- 
1 

- 
0.9 
0.6 
0.3 
- 

0.3 

12.116 .277 

 
 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอายุราชการของนายทหาร
ประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การ โดยการทดสอบไคสแควร์ พบวา่
มีค่า P เท่ากับ .277 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดังนัน้จึงยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุราชการของนายทหาร
ประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มีความสมัพันธ์กับความผกูพันต่อองค์การ จึงปฏิเสธ
สมมติฐานข้อท่ี 3 
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 สมมติฐานข้อท่ี 3.1 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการกองทพัไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
 
ตารางท่ี 4.24 ความสัมพันธ์ระหว่างอายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ 
                       กองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
 

อายรุาชการ 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

น้อยกวา่ 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
21 – 25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

58 
55 
44 
28 
26 
15 

18.2 
17.3 
13.8 
8.8 
8.2 
4.7 

24 
26 
12 
10 
8 
6 

7.5 
8.2 
3.8 
3.1 
2.5 
1.9 

- 
2 
2 
1 
- 
1 

- 
0.6 
0.6 
0.3 
- 

0.3 

6.367 .784 

 
 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอายุราชการของนายทหาร
ประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ โดยการทดสอบ 
ไคสแควร์ พบวา่มีคา่ P เท่ากบั .784 ซึ่งมีคา่มากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุราชการของ
นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การด้าน
จิตใจ จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 3.1 
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 สมมติฐานข้อท่ี 3.2 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการกองทพัไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  
ตารางท่ี 4.25 ความสัมพันธ์ระหว่างอายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ 
                       กองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 

อายรุาชการ 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู ่

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

น้อยกวา่ 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
21 – 25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

41 
31 
30 
15 
19 
8 

12.9 
9.7 
9.4 
4.7 
6.0 
2.5 

40 
42 
23 
21 
15 
10 

12.6 
13.2 
7.2 
6.6 
4.7 
3.1 

1 
10 
5 
3 
- 
4 

0.3 
3.1 
1.6 
0.9 
- 

1.3 

18.131 .053 

 
 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอายุราชการของนายทหาร
ประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ โดยการทดสอบ 
ไคสแควร์ พบวา่มีคา่ P เท่ากบั .053 ซึ่งมีคา่มากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุราชการของ
นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การด้าน
การคงอยู่ จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 3.2 
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 สมมติฐานข้อท่ี 3.3 อายุราชการของนายทหารประทวนสงักดักองบัญชาการกองทพัไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 
ตารางท่ี 4.26 ความสัมพันธ์ระหว่างอายุราชการของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ 
                       กองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 

อายรุาชการ 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

น้อยกวา่ 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
21 – 25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

47 
42 
36 
25 
26 
15 

14.8 
13.2 
11.3 
7.9 
8.2 
4.7 

35 
38 
20 
13 
8 
6 

11.0 
11.9 
6.3 
4.1 
2.5 
1.9 

- 
3 
2 
1 
- 
1 

- 
0.9 
0.6 
0.3 
- 

0.3 

12.315 .265 

 
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอายุราชการของนายทหาร
ประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน โดยการทดสอบ 
ไคสแควร์ พบวา่มีคา่ P เท่ากบั .265 ซึ่งมีคา่มากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุราชการของ
นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การด้าน
บรรทดัฐาน จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 3.3 
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 สมมติฐานข้อท่ี 4 สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  
ตารางท่ี 4.27 ความสมัพนัธ์ระหวา่งสงักดัของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยกับ 
                      ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

สงักดั 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

นทพ. 
สส.ทหาร 
ศตก. 

พนั.รวป.ฯ 

91 
67 
9 
8 

28.6 
21.1 
2.8 
2.5 

66 
63 
3 
4 

20.8 
19.8 
0.9 
1.3 

5 
2 
- 
- 

1.6 
0.6 
- 
- 

5.079 .534 

 
 จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งสงักดัของนายทหารประทวนสงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การ โดยการทดสอบไคสแควร์ พบวา่มีคา่ P เท่ากบั 
.534 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สงักัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 4 
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 สมมติฐานข้อท่ี 4.1 สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
  
ตารางท่ี 4.28 ความสมัพนัธ์ระหวา่งสงักดัของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยกับ 
                      ความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
 

สงักดั 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

นทพ. 
สส.ทหาร 
ศตก. 

พนั.รวป.ฯ 

117 
91 
10 
8 

36.8 
28.6 
3.1 
2.5 

41 
39 
2 
4 

12.9 
12.3 
0.6 
1.3 

4 
2 
- 
- 

1.3 
0.6 
- 
- 

2.381 .882 

 
 จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งสงักดัของนายทหารประทวนสงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ โดยการทดสอบไคสแควร์ พบวา่มีค่า 
P เท่ากับ .882 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้จึงยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0)  และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สังกัดของนายทหารประทวนสังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทยไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ จึงปฏิเสธ
สมมติฐานข้อท่ี 4.1 
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 สมมติฐานข้อท่ี 4.2 สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  
ตารางท่ี 4.29 ความสมัพนัธ์ระหวา่งสงักดัของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยกับ 
                      ความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 

สงักดั 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู ่

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

นทพ. 
สส.ทหาร 
ศตก. 

พนั.รวป.ฯ 

72 
59 
5 
8 

22.6 
18.6 
1.6 
2.5 

77 
64 
6 
4 

24.2 
20.1 
1.9 
1.3 

13 
9 
1 
- 

4.1 
2.8 
0.3 
- 

2.891 .822 

 
 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งสงักดัของนายทหารประทวนสงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทยกบัความผกูพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ โดยการทดสอบไคสแควร์ พบว่า
มีค่า P เท่ากับ .822 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดังนัน้จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สงักัดของนายทหารประทวน
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่   
จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 4.2 
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 สมมติฐานข้อท่ี 4.3 สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
  
ตารางท่ี 4.30 ความสมัพนัธ์ระหวา่งสงักดัของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยกับ 
                      ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 

สงักดั 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 

2  P สงู ปานกลาง ต ่า 
N % N % N % 

นทพ. 
สส.ทหาร 
ศตก. 

พนั.รวป.ฯ 

101 
75 
8 
7 

31.8 
23.6 
2.5 
2.2 

56 
55 
4 
5 

17.6 
17.3 
1.3 
1.6 

5 
2 
- 
- 

1.6 
0.6 
- 
- 

2.934 .817 

 
 จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งสงักดัของนายทหารประทวนสงักัด
กองบัญชาการกองทัพไทยกับความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน โดยการทดสอบไคสแควร์ 
พบว่ามีค่า P เท่ากับ .817 ซึ่งมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ .05 ดงันัน้จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สงักัดของนายทหารประทวน
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน  
จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 4.3 
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2) การวเิคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างการคุณภาพชีวติการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

 
ตารางท่ี 4.31 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อ 
                       องค์การ 
 

ตวัแปร คณุภาพชีวิตการท างาน 
ความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ .740** 
ความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู ่ .578** 
ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน .669** 
ความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวม .748** 

**p < .01 (2 – tailed) 
 

จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิต
การท างานกับความผกูพันต่อองค์การพบว่า คณุภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีรายละเอียดตาม
สมมติฐานดงันี ้

 
สมมติฐานข้อท่ี 5 คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ

กองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
จากตารางท่ี 4.31 คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์

ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ .748  ดงันัน้
ผลการวิจัยจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า คณุภาพ
ชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพันธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การ ดงันัน้ผลการวิจยัจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5 
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สมมติฐานข้อท่ี 5.1 คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานกับความผกูพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากับ 
.740 ดงันัน้ผลการวิจยัจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งคณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพันต่อองค์การด้านจิตใจ ดงันัน้
ผลการวิจยัจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5.1 
 

สมมติฐานข้อท่ี 5.2 คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
 จากตารางท่ี 4.31 พบวา่คณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่
มีความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากับ 
.578 ดงันัน้ผลการวิจัยจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายว่ามี
ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผกูพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
ดงันัน้ผลการวิจยัจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5.2 
 

สมมติฐานข้อท่ี 5.3 คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่าคณุภาพชีวิตการท างานกับความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทัด
ฐานมีความสมัพันธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
เท่ากับ .669 ดังนัน้ผลการวิจัยจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า มีความสมัพันธ์ทางบวกระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับความผกูพันต่อองค์การ
ด้านบรรทดัฐาน ดงันัน้ผลการวิจยัจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5.3 
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 3) การวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมีขั น้ตอน เ พ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจั ย 
ด้านคณุภาพชีวิตการท างานท่ีสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์การได้ 
 
ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบมีขัน้ตอนของตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีใช้ใน 
                     การพยากรณ์ ความผกูพนัตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการ 
                     กองทพัไทย 
 

ปัจจยัพยากรณ์ R2 
Adjust 

R2 
A 

Constant 

สปส.การถดถอย 
t Sig 

B Beta 

คณุภาพชีวิตการท างาน .559 .558 .938 .757 .748 20.017 .000 
คณุภาพชีวิตการท างาน .571 .568 .984 .755 .746 20.214 .000 
อายรุาชการ 6-10 ปี    -.153 -.108 -2.938 .004 

คณุภาพชีวิตการท างาน .577 .573 .949 .759 .750 20.397 .000 
อายรุาชการ 6-10 ปี    -.134 -.095 -2.559 .011 
อาย ุ46-50 ปี    .153 .078 2.106 .036 

คณุภาพชีวิตการท างาน .582 .577 .922 .760 .751 20.545 .000 
อายรุาชการ 6-10 ปี    -.130 -.092 -2.492 .013 
อาย ุ46-50 ปี    .173 .089 2.375 .018 
อาย ุ36-40 ปี    .147 .076 2.063 .040 

 
 จากตารางท่ี 4.32 การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบมีขัน้ตอนในการเลือกตวัพยากรณ์
ตวัแรกเพ่ือเข้าสู่ ซึ่งมีค่าอ านาจการท านาย (R2) เท่ากับ .559 ซึ่งหมายความว่า คณุภาพชีวิตการ
ท างานเป็นตวัพยากรณ์ท่ีสามารถท านายความผกูพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสังกัด
กองบญัชาการกองทพัไทย ได้ร้อยละ 55.9 
 ตวัพยากรณ์ตวัท่ี 2 ท่ีน าเข้าสูส่มการถดถอยพหคุณู คือ อายรุาชการ 6 – 10 ปี หลงัจากท่ี
เพ่ิมตัวพยากรณ์ตัวท่ี 2 เข้าสู่สมการถดถอยพหุคูณ แล้วมีผลท าให้ค่าอ านาจการท านาย (R2) 
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เท่ากบั .571 ซึ่งหมายความวา่ ตวัแปร คณุภาพชีวิตการท างานและอายรุาชการ 6 – 10 ปี สามารถ
ท านายความผกูพนัตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย ได้ร้อยละ 
57.1 
 ตวัพยากรณ์ตวัท่ี 3 ท่ีน าเข้าสู่สมการถดถอยพหคุณู คือ อายุ 46 – 50 ปี หลงัจากท่ีเพ่ิม
ตวัพยากรณ์ตวัท่ี 3 เข้าสูส่มการถดถอยพหคุณูแล้ว มีผลให้คา่อ านาจการท านาย (R2) เท่ากบั .577 
ซึ่งหมายความว่า ตัวแปร คุณภาพชีวิตการท างาน อายุราชการ 6 – 10 ปี และ อายุ 46 – 50 ปี 
สามารถท านายความผกูพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทย  
ได้ร้อยละ 57.7 
 ตวัพยากรณ์ตวัท่ี 4 ท่ีน าเข้าสู่สมการถดถอยพหคุณู คือ อายุ 36 – 40 ปี หลงัจากท่ีเพ่ิม
ตวัพยากรณ์ตวัท่ี 4 เข้าสู่สมการถดถอยพหุคณูแล้ว มีผลท าให้ค่าอ านาจการท านาย (R2) เท่ากบั 
.582 ซึ่ ง หมายความว่ า  ตัว แป ร  คุณภาพ ชี วิ ตกา รท า ง าน  อายุ ร าชกา ร  6 – 10 ปี   
อาย ุ46 – 50 ปี และอาย ุ36 – 40 ปี สามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์การของนายทหารประทวน
สงักดักองบญัชาการกองทพัไทย ได้ร้อยละ 58.2 
 ส่วนตัวแปรท่ีเหลือไม่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของนายทหารประทวน
สงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
 ดงันัน้ผลการวิจยัจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีก าหนด
ไว้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการ
กองทพัไทย อย่างน้อย 1 ตวัแปร สามารถเป็นตวัท านายความผกูพนัต่อองค์การได้ ดงันัน้ผลการวิจัย
จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 6 
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จากผลการวิจยัสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.33 ดงันี ้
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 

สมมติฐานการวจิัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 อายขุองนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย

มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 

( 2
 =17.540, P=.229) 

สมมติฐานที่ 1.1 อายขุองนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย
มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.1 

( 2
 =13.728, P=.470) 

สมมติฐานที่ 1.2 อายขุองนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย
มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.2 

( 2
 =15.446, P=.348) 

สมมติฐานที่ 1.3 อายขุองนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย
มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 

ยอมรับสมมติฐานที่ 1.3 

( 2
 =24.707, P=.038) 

สมมติฐานที่ 2 ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ยอมรับสมมติฐานที่ 2 

( 2
 =9.949, P=.041) 

สมมติฐานที่ 2.1 ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้าน
จิตใจ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.1 

 ( 2
 =9.366, P=.053) 

สมมติฐานที่ 2.2 ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้าน
การคงอยู่ 

ยอมรับสมมติฐานที่ 2.2 

 ( 2
 =11.796, P=.019) 

สมมติฐานที่ 2.3 ระดบัการศึกษาของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้าน
บรรทดัฐาน 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.3 

( 2
 =6.094, P=.192) 

สมมติฐานที่ 3 อายรุาชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 

( 2
 =12.116, P=.277) 

สมมติฐานที่ 3.1 อายรุาชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้าน
จิตใจ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3.1 

( 2
 =6.367, P=.784) 
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ตารางท่ี 4.33 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั (ตอ่) 
 

สมมติฐานการวจิัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 3.2 อายรุาชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ

กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้าน
การคงอยู่ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3.2 

( 2
 =18.131, P=.053) 

สมมติฐานที่ 3.3 อายรุาชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการ
กองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้าน
บรรทดัฐาน 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3.3 

( 2
 =12.315, P=.265) 

สมมติฐานที่ 4 สงักัดของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพั
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 

( 2
 =5.079, P=.534) 

สมมติฐานที่ 4.1 สงักัดของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพั
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.1 

( 2
 =2.381, P=.882) 

สมมติฐานที่ 4.2 สงักัดของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพั
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การด้าน 

การคงอยู่ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.2  

( 2
 =2.891, P=.822) 

สมมติฐานที่ 4.3 สงักัดของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพั
ไทยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การด้าน 

บรรทดัฐาน 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.3 

( 2
 =2.934, P=.817) 

สมมติฐานที่ 5 คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักดั
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองค์การ 

ยอมรับสมมติฐานที่ 5 
(r = .748 ,p < .01) 

สมมติฐานที่ 5.1 คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักดั
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 

ยอมรับสมมติฐานที่ 5.1 
(r = .740 ,p < .01) 

สมมติฐานที่ 5.2 คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักดั
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

ยอมรับสมมติฐานที่ 5.2 
(r =.578 ,p < .01) 
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ตารางท่ี 4.33 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั (ตอ่) 
 

สมมติฐานการวจิัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 5.3 คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักดั

กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 

ยอมรับสมมติฐานที่ 5.3 
(r =.669 ,p < .01) 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจยัสว่นบคุคลและคณุภาพชีวิตการท างานของนายทหาร
ประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย อย่างน้อย 1  
ตวัแปร สามารถเป็นตวัท านายความผกูพนัต่อองค์การได้ 

ยอมรับสมมติฐานที่ 6 
คณุภาพชีวิตการท างาน
ร่วมกบักลุ่มอายุราชการ 
6-10ปี,อาย ุ46-50ปี และ
อาย ุ36-40ปี ร่วมกนั
ท านายความผกูพนัต่อ
องค์การได้ร้อยละ 58.2 

 
 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมลู คือ แบบสอบถาม ซึ่งใช้สถิติ

เชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนมุานในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการ
วิจัยทางสงัคมศาสตร์ ซึ่งก าหนดวิธีการไว้ในบทท่ี 3 ข้างต้นแล้ว ผู้ วิจัยได้น าผลการวิเคราะห์ข้อมลูท่ี
ได้มาเรียบเรียงน าเสนอ อภิปรายผล และน าเสนอข้อเสนอแนะเก่ียวกบังานวิจยั ในบทท่ี 5 ตอ่ไป 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจยั อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research) มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คณุภาพชีวิตการท างาน และความผกูพันต่อองค์การของ
นายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย ประชากร คือ นายทหารประทวนสังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน 3,600 คน ใช้สูตรในการก าหนดขนาดประชากรของ  
ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1967) กลุม่ตวัอย่างมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 95% (ระดบัความเช่ือมัน่ .50 
ซึ่งมีค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 5 %) ได้กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัจ านวน 320 คน แล้วจึงท าการ
สุ่มตัวอย่างด้วยวิธีแบบแบ่งชัน้ (proportionate stratified random sampling) โดยใช้หน่วยงาน
เป็นหลกั  
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู เป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชดุ แบ่งออกเป็น 4 ตอน 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคล จ านวน 4 ข้อ 
  ตอนท่ี  2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน จ านวน 37 ข้อ  
มีลกัษณะเป็นมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 22 ข้อ  
มีลกัษณะเป็นมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั 
  ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืนๆ 
 
 ตรวจสอบความถกูต้องของเนือ้หาโดยเสนอแบบสอบถามต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา หลงัจากนัน้
น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตวัอย่าง และน าคะแนนท่ีได้ไปวิเคราะห์ข้อค าถามเป็นรายข้อ 
และหาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า โดยใช้สูตร Cronbach 
(Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบคุณภาพชีวิตการท างาน และ
ความผกูพันต่อองค์การ ของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทย เท่ากับ .946 และ 
.854 ตามล าดบั 
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 การเก็บรวบรวมข้อมูล เมื่อได้รับการอนุมัติผ่านการพิจารณาจากหน่วยงานสังกัด
กองบญัชาการกองทัพไทยทัง้ 4 หน่วยงาน ผู้ วิจยัเดินทางไปส่งแบบสอบถามให้กบัฝ่ายก าลงัพลของ
แตล่ะหน่วยงาน เพ่ือขอความอนเุคราะห์เจ้าหน้าท่ีแจกและเก็บแบบสอบถามให้ก าลงัพลในสงักัดของ
ตนเอง ผู้ วิจยัได้รับแบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบรูณ์คืนจ านวนทัง้สิน้ 318 ชดุ คิดเป็นร้อยละ 
99.37 ของจ านวนแบบสอบถามทัง้หมด 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์  
ค านวณหาคา่ร้อยละ คา่เฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา่ f-test คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่าย 
และคา่สมการถดถอยพหคุณู 
  
 สมมติฐานการวิจยั มี 6 ข้อ ดงันี ้
 1) สมมติฐานข้อท่ี 1 อายุของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 2) ระดบัการศกึษาของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทัพไทยมีความสัมพันธ์
กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 3) อายุราชการของนายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทพัไทยมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 4) สังกัดของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยมีความสัมพันธ์กับ 
ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 5) คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย  
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 6) ปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างน้อย 1 ตัวแปร สามารถเป็น 
ตวัท านายความผกูพนัตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยได้ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพัน
ต่อองค์การ ของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
  5.1.1.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคล 
   กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้เป็นนายทหารประทวน จ านวน 318 คน  
อาย ุ26 -30 ปี มีจ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 20.8 การศกึษาระดบัปริญญาตรี มีจ านวนมากท่ีสดุ 
 คิดเป็นร้อยละ 50.6 อายุราชการ 6 – 10 ปี มีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 26.1 สังกัดหน่วย
บญัชาการทหารพฒันา มีจ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 50.9 
   
  5.1.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูคณุภาพชีวิตการท างาน 
   คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทัพไทย 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง (x̄ = 3.70) โดยมีคะแนนเฉลี่ยในด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัยไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ ด้านโอกาสในการก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน  
ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านความภมูิใจในองค์การ อยู่ในระดบัสงู (x̄ = 3.72 3.75 3.89 3.75 
และ 3.93 ตามล าดบั) ส่วนด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านการพัฒนาศกัยภาพของ
ผู้ ปฏิบัติงานและด้านลักษณะการบริหารงาน อยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.35 3.59 และ 3.60 
ตามล าดบั)  
 
  5.1.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูความผกูพนัตอ่องค์การ 
   ความผกูพันตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพัไทย 
โดยรวมอยู่ในระดบัสงู (x̄ = 3.73) โดยมีคะแนนเฉลี่ยในด้านจิตใจและด้านบรรทดัฐาน อยู่ในระดบัสงู 
(x̄ = 3.91 และ 3.81 ตามล าดบั) สว่นด้านการคงอยู่ อยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.48) 
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 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิต 
การท างาน กับความผูกพันต่อองค์การ 
 
  5.1.2.1 ปัจจยัสว่นบคุคลกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
    1) อายุ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวม ความผกูพนั
ตอ่องค์การด้านจิตใจและความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
    2) ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและ
ความผกูพันตอ่องค์การด้านการคงอยู่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และไม่มีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจและความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
    3) อายุราชการ ไม่มีความสมัพันธ์กับความผกูพันต่อองค์การโดยรวมและ
รายด้าน 
    4) สงักดั ไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมและรายด้าน 
 
  5.1.2.2 คณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
     คณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผกูพันต่อ
องค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .748, p < .01) และเมือ่พิจารณาความผกูพันต่อ
องค์การเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การทุกด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ( r=.740, .578 และ .669 , 
p < .01 ตามล าดบั)  
   
 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมีขัน้ตอนเพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปร
ปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวติการท างานท่ีสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การได้ 
   
  คุณภาพชีวิตการท างาน อายุราชการ 6 – 10 ปี อายุ 46 – 50 ปี และอายุ 36 – 40 ปี 
สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย  

ได้ร้อยละ 58.2  ( 2R = .582)  
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5.2 อภปิรายผลการวิจยั 
 
 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชี วิตการท างาน  
กับความผูกพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ วิจัยแยก
อภิปรายผลตามวตัถปุระสงค์ดงันี ้
 
 5.2.1 ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวติการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ
ของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
  5.2.1.1 ปัจจยัสว่นบคุคล 
  1) อายุ จากผลการวิจัยพบว่า อายุของนายทหารประทวนอยู่ในช่วง  
26 - 30 ปี มีจ านวนมากท่ีสดุ และช่วงอายุ 51 ปีขึน้ไป มีจ านวนน้อยท่ีสุด อาจเป็นเพราะปัจจุบัน
กระทรวงกลาโหมมีโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด เพราะกระทรวงกลาโหมประสบปัญหา
เร่ืองจ านวนของก าลงัพล ขาดความสมดลุระหวา่งระดบัปฏิบตัิการและระดบับริหาร ความคบัคัง่ของ
ก าลังพลชัน้ยศสูงมีแนวโน้มเพ่ิมขึน้ และอายุ เฉลี่ยของก าลังพลในหน่วยปฏิบัติการรบ  
(อาย ุ50 ปีขึน้ไป) เกินกวา่ร้อยละ 20 ท าให้สง่ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของ
กองทพัไทย โดยให้ผลตอบแทนด้านการเงินเป็นแรงจงูใจก าลงัพล และเกณฑ์ในการรับสมคัรบคุคลซึ่ง
จะเข้ามารับราชการในระดบันายทหารประทวนนัน้สว่นใหญ่จะรับจากบคุคลท่ีมีอายใุนช่วง 18 - 30 ปี 
ดงันัน้จากเหตผุลดงักลา่ว จึงสง่ผลให้นายทหารประทวนช่วงอาย ุ26 – 30 ปี มีจ านวนมากท่ีสดุ 
 
  2) ระดบัการศกึษา จากผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการศกึษาของนายทหาร
ประทวนอยู่ในระดับปริญญาตรี มีจ านวนมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะปัจจุบันกระทรวงกลาโหมได้
ส่งเสริมการศึกษาระดบัปริญญาตรีให้กับก าลงัพล โดยการท าบันทึกข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) 
ระหว่างกระทรวงกลาโหมกบัสถาบันการศึกษาระดบัอดุมศกึษา เพ่ือเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพ
ของก าลงัพลในหน่วยงาน โดยสามารถให้ก าลงัพลมาเรียนท่ีสถาบนัการศึกษาหรือจดับุคลากรจาก
สถาบนัการศกึษาเข้ามาจดัการสอนในหน่วยงาน ท าให้เกิดความสะดวกในการศกึษากบัก าลงัพล 
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  3) อายุราชการ จากผลการวิจัยพบว่า อายุราชการของนายทหาร
ประทวนอยู่ในช่วง 6 – 10 ปี มีจ านวนมากท่ีสดุ อาจเป็นเพราะโครงการเกษียณอายรุาชการก่อน
ก าหนดดงัท่ีสง่ผลต่อปัจจัยด้านอายขุองนายทหารประทวน ดงัท่ีกล่าวมาแล้วในปัจจัยสว่นบคุคล
ด้านอาย ุ
 
  4) สังกัด จากผลการวิจัยพบว่า นายทหารประทวนสังกัดหน่วย
บญัชาการทหารพฒันา มีจ านวนมากท่ีสดุ อาจเป็นเพราะกระทรวงกลาโหมให้ความส าคญักบัในการ
สนับสนุนรัฐบาลในการพัฒนาประเทศในยามสงบ ดงันัน้หน่วยบญัชาการทหารพัฒนา ซึ่งมีภารกิจ
สนับสนุนรัฐในการพฒันาชาติ การป้องกันภยัพิบัติและแก้ไขปัญหาจากภยัพิบตัิ และการช่วยเหลือ
ประชาชน จึงเป็นหน่วยงานหลกัและส าคญัในการปฏิบตัิภารกิจนี ้ท าให้ได้รับการจดัสรรทรัพยากร  
ทัง้ก าลงัพล งบประมาณ และเคร่ืองจกัรในการปฏิบตัิงานเป็นจ านวนมากท่ีสดุในกระทรวงกลาโหม 
 
 5.2.1.2 คณุภาพชีวิตการท างาน 
       จากผลการวิจัยพบว่า นายทหารประทวนมีคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัสงู หมายถึง นายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทพัไทยมีความรู้สึกวา่
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็น
อนัตรายตอ่สขุภาพ สามารถพฒันาศกัยภาพของตนเอง มีความก้าวหน้า มีบรรยากาศการท างานท่ีดี 
และมีความภูมิ ใจในหน่ วยงานของตนเองในระดับสูง  ซึ่ งขัดแย้ งกับผลการวิจัยของ  
คงชีพ ตันตระวาณิชย์ (2543) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวน สังกัดกรม
ทหารราบท่ี 1 มหาดเลก็รักษาพระองค์ และ อลิษ เหลา่รอด (2549) ท่ีศกึษา คณุภาพชีวิตการท างาน
ของนายทหารประทวนจงัหวดัทหารบกเพชรบุรี พบวา่ โดยภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างทัง้สองการวิจัย 
มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง จ าแนกการพิจารณาคุณภาพชีวิตของ
นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยเป็นรายด้าน ดงันี ้
 
   1) ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบว่าในภาพรวมกลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง หมายถึง การท่ีนายทหารประทวนได้รับรายได้และผลตอนแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับ
มาตรฐานในระดับหนึ่ง ผู้ ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมในระดับหนึ่งเมื่อ
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เปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืนๆ แต่เมื่อพิจารณาตามปัจจัยส่วนบุคคลแล้วพบว่า นายทหาร
ประทวนท่ีมีอายตุ ่ากว่า 21 ปี มีค่าเฉล่ียสงูสดุ และนายทหารประทวนท่ีมีอาย ุ51 ปีขึน้ไป มีค่าเฉลี่ย
น้อยท่ีสดุ ซึ่งไมส่อดคล้องกบัการรับรู้ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม คือ นายทหารประทวนซึ่งมี
อายุน้อย ได้รับค่าตอบแทนท่ีต ่าควรจะมีการรับรู้คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมในระดบัต ่ากวา่
นายทหารประทวนท่ีมีอายุมากท่ีได้รับค่าตอบแทนท่ีสงูกว่า  ดงันัน้นายทหารประทวนท่ีมีอายุน้อย
อาจพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีตนเองได้รับ เมื่อเปรียบเทียบกบัอาชีพอ่ืนท่ีใช้วฒุิการศึกษาระดับก่อน
อดุมศกึษาเข้าท างาน แตผู่้ ท่ีมีอายมุาก มีประสบการณ์มาก และผา่นการพฒันาทกัษะจึงไมพ่ึงพอใจ
ในคา่ตอนแทนท่ีตนเองได้รับ เมื่อเปรียบเทียบกบัอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมีระยะเวลาการท างานมานานเช่นกนั 
 
   2) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ พบวา่ใน
ภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัคณุภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัในระดับสูง 
หมายถึง การท่ีนายทหารประทวนได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ได้
สง่ผลเสียตอ่สขุภาพและไมเ่สี่ยงอนัตราย แตเ่มื่อพิจารณาตามปัจจยัสว่นบคุคลแล้วพบว่า นายทหาร
ประทวนท่ีมีอายุราชการ 26 ปีขึน้ไป มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสดุ อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนท่ีมีอายุ
ราชการ 26 ปีขึ น้ไป มี ระยะเวลาปฏิบัติงานอยู่ ในกองทัพไทยนาน อยู่ ในวัยใกล้เกษียณ  
แต่ต้องปฏิบัติงานในระดับผู้ปฏิบัติงานเช่นเดียวกับผู้ ท่ีมีอายุราชการทุกช่วงอายุ จึงส่งผลให้มี
ค่าเฉล่ียมีคา่น้อยท่ีสดุ นายทหารประทวนท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาโท มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปาน
กลาง ซึ่งเป็นนายทหารประทวนท่ีมีระดบัการศกึษาในระดบัสงู แตร่ะดบัการปฏิบตัิงานของนายทหาร
ประทวนนัน้ เป็นระดับผู้ปฏิบัติงาน จึงท าให้เกิดการรับรู้คณุภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายต่อสขุภาพในระดบัต ่ากว่าผู้ ท่ีมีการศึกษาระดบัอ่ืน และนายทหาร
ประทวนท่ีสังกัดหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา จะมีระดับคณุภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยัอยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองจากนายทหารประทวนท่ีสงักดัหน่วยบญัชาการทหาร
พัฒนาส่วนใหญ่ต้องปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับเคร่ืองจักรกลหนักท่ีใช้ในภารกิจพัฒนาประเทศและ
บรรเทาสาธารณภยั มีพืน้ท่ีการท างานทัว่ประเทศ จึงมีรับรู้ความปลอดภยัจากการท างานอยู่ในระดบั
ปานกลาง 
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   3) ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน พบว่าในภาพรวมกลุ่ม
ตวัอย่างมีระดบัคณุภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงานในระดบัปานกลาง 
หมายถึง การท่ีนายทหารประทวนได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าโดย
พิจารณาจากลกัษณะงานท่ีท า ได้แก่ งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานมีความ 

ท้าทาย งานท่ีนายทหารประทวนมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน แต่เมื่อพิจารณาตามปัจจยั
ส่วนบุคคลแล้วพบว่า นายทหารประทวนท่ีมีอายุ 21 – 25 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด อาจเป็นเพราะ
นายทหารประทวนกลุม่ดงักลา่วเป็นนายทหารประทวนท่ีมีอายนุ้อย เป็นช่วงเร่ิมต้นของการรับราชการ 
มีระดบัการศกึษาและความรู้ความสามารถน้อย ท าให้มีความต้องการท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเอง 
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ และนายทหารประทวนท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
มีคา่เฉลี่ยเฉลี่ยอยู่ในระดบัสงู อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนท่ีมีระดบัการศกึษาระดบัปริญญาตรี 
สามารถท่ีจะพัฒนาตนเองโดยการสอบแข่งขันเพ่ือปรับระดบัการปฏิบัติงานขึน้สู่ระดับนายทหาร
สญัญาบตัร ซึ่งมีคา่ตอบแทนและโอกาสในการเจริญเติบโตตามสายงานท่ีดีกวา่ จึงมีระดบัการพฒันา
ศกัยภาพของผู้ปฏิบัติงานท่ีสงูกว่านายทหารประทวนท่ีมีระดบัการศึกษาอ่ืน นายทหารประทวนท่ี
สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง อาจเป็นเพราะ 
ศนูย์ปฏิบัติการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล มีภารกิจเก่ียวกบัการวางแผน อ านวยการ ประสานงาน 
และด าเนินการเก่ียวกับการป้องกันและปราบปรามการก่อการร้ายสากล มีการปฏิบัติงานร่วมกับ
หน่วยงานต่อต้านการก่อการร้ายของต่างประเทศ จึงส่งผลให้ก าลงัพลมีระดบัการพัฒนาศกัยภาพ
ของผู้ปฏิบตัิงาน ทัง้ในด้านภาษา ด้านทกัษะและความแขง็แกร่งของร่ายกาย อยู่ในระดบัสงู 
 
   4) ด้านโอกาสในการก้าวหน้า พบว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับ
คณุภาพชีวิตการท างานด้านโอกาสในการก้าวหน้าในระดับสงู หมายถึง การท่ีนายทหารประทวน  
มีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งอย่างมัน่คง แต่เมื่อพิจารณาตามปัจจัยส่วนบุคคลแล้ว
พบว่า นายทหารประทวนท่ีมีอายุ 26 - 30 ปี มีค่าเฉล่ียสงูท่ีสดุและนายทหารประทวนท่ีสงักัดศนูย์
ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสดุ นายทหารประทวนท่ีมีอายุ 26 - 30 ปี 
สว่นใหญ่จะส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรี อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนสว่นใหญ่จะบรรจเุข้า
รับราชการเมื่ออาย ุ18 - 20 ปี และการศกึษาระดบัปริญญาตรี จะใช้เวลาในการศกึษาปกติ 4 ปี ดงันัน้
ช่ วงอายุนี จ้ึ งมี โอกาสท่ีจะมีความก้าวหน้าในการเลื่ อนต าแหน่งท่ีสูงขึ น้สู่นายทหารชัน้ 
สญัญาบตัรได้ สว่นนายทหารประทวนท่ีสงักดัศนูย์ปฏิบตัิการต่อต้านการก่อการร้ายสากล มีคา่เฉลี่ย
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น้อยท่ีสุด อาจเป็นเพราะศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล เป็นหน่วยท่ีก่อตัง้ขึน้ใน
ระยะเวลาไม่นาน ท าให้ เกิดความคับคั่งนายทหารประทวนท่ีมีชัน้ยศอัตรา สิบเอก จ่าเอก  
จ่าอากาศเอก ท่ีไม่สามารถเลื่อนชัน้ยศขึน้เป็นอตัรา จ่าสิบเอก พันจ่าเอก พันจ่าอากาศเอก ซึ่งเป็น 
ชัน้ยศท่ีได้รับคา่ตอบแทนดีกว่า จึงท าให้นายทหารประทวนมีความรู้สึกวา่ได้รับการเลื่อนยศช้ากวา่
หน่วยงานสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยหน่วยงานอ่ืน และการสอบเลื่อนฐานะจากนายทหาร
ประทวนขึน้สู่นายทหารสญัญาบัตรในแต่ละปีมีจ านวนน้อย จึงส่งผลให้ค่าเฉล่ียคณุภาพชีวิตการ
ท างานด้านโอกาสในการก้าวหน้าน้อยกวา่หน่วยงานอ่ืน 
 
   5) ด้านสงัคมสมัพันธ์ พบว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานด้านสงัคมสมัพันธ์ในระดบัสงู หมายถึง การท่ีนายทหารประทวนเป็นท่ียอมรับของ
เพ่ือนร่วมงาน หน่วยงานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุน่เอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่
เหลา่ นายทหารประทวนได้รับการยอมรับและมีโอกาสสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน แตถ้่าพิจารณาตามปัจจยัสว่น
บคุคลแล้วพบวา่นายทหารประทวนท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญาโท มีคา่เฉลี่ยน้อยท่ีสดุ และนายทหาร
ประทวนท่ีมีอายตุ ่ากวา่ 21 ปี มีคา่เฉลี่ยสงูท่ีสดุ อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาโทต้องใช้เวลาในการศกึษาเป็นเวลานาน และมีอาชีพเสริมทางด้านวิชาการ ท าให้เวลาท่ีจะ
คลุกคลีกับก าลังพลในสถานท่ีท างานมีน้อย จึงส่งผลให้การรับรู้ด้านสังคมสัมพันธ์น้อย ส่วน
นายทหารประทวนท่ีมีอายตุ ่ากว่า 21 ปี เป็นนายทหารประทวนท่ีเข้ามารับราชการในหน่วยงานใหม่ 
จึงต้องมีปฏิบัติสัมพันธ์ทางสังคมมาก เพ่ือให้เกิดการคุ้ นเคย สนิทสนม ระหว่างตนเองกับผู้ ท่ี
ปฏิบัติงานมาก่อน เน่ืองจากต้องได้รับการถ่ายถอดความรู้และประสบการณ์การท างานจากผู้ ท่ี
ปฏิบตัิงานมาก่อน 
 
   6) ด้านลกัษณะการบริหารงาน พบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบั
คุณภาพชีวิตการท างานด้านลกัษณะการบริหารงานในระดับสูง หมายถึง การท่ีองค์การมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อก าลงัพลอย่างเหมาะสม นายทหารประทวนได้รับการ
เคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของก าลังพล 
บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยตุิธรรม แตถ้่าพิจารณาตามปัจจยัสว่นบคุคลแล้วพบวา่
นายทหารประทวนท่ีมีอายตุ ่ากว่า 21 ปี มีคา่เฉลี่ยสงูท่ีสดุและนายทหารประทวนท่ีมีอายรุาชการ 26 
ปีขึน้ไป มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสดุ อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนท่ีมีอายุต ่ากว่า 21 ปี เป็นนายทหาร
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ประทวนท่ีเข้ามารับราชการในหน่วยงานใหม่ มีความรู้ในรูปแบบการบริหารงานขององค์การต่างๆ
น้อย จึงท าให้มีระดับการรับรู้ลักษณะการบริหารงานในระดับสูง แต่นายทหารประทวนท่ีมีอายุ
ราชการ 26 ปีขึน้ไป เป็นผู้ ท่ีมีเวลารับราชการเป็นเวลานาน บางท่านปฏิบตัิงานมาแล้วหลายหน่วยงาน 
จึงได้รับรู้ลกัษณะการบริหารงานในแต่ละยุคสมยั และในแต่ละหน่วยงาน ซึ่งมีความแตกต่างกัน 
ขึน้อยู่กับนโยบายของผู้บริหารแตล่ะคน และกลยุทธ์ท่ีน ามาใช้ในการบริหารงาน ท าให้เกิดความพึง
พอใจในลกัษณะการบริหารงานของหน่วยงานในระดบัปานกลาง สง่ผลให้ระดบัการรับรู้คณุภาพชีวิต
การท างานด้านลกัษณะการบริหารงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
 
   7) ด้านภาวะอิสระจากงาน พบว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับ
คณุภาพชีวิตการท างานด้านภาวะอิสระจากงานในระดบัสงู หมายถึง การท่ีนายทหารประทวนมีความ
สมดลุในช่วงของชีวิตระหว่างการท างานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจาก
หน้าท่ีความรับผิดชอบ แตถ้่าพิจารณาตามปัจจยัส่วนบคุคลแล้วพบว่านายทหารประทวนท่ีมีอายุต ่า
กว่า 21 ปี มีค่าเฉล่ียสงูท่ีสดุและนายทหารประทวนท่ีมีอายุราชการ 26 ปีขึน้ไป มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสดุ 
อาจเป็นเพราะ นายทหารประทวนท่ีมีอายุต ่ากว่า 21 ปี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน
น้อย จึงมีประสบการณ์ในการท างานน้อย ส่งผลต่อความมัน่ใจในการมอบหมายภารกิจและความ
รับผิดชอบของผู้ บังคับบัญชา จึงมีภาวะอิสระจากงานอยู่มากกว่าผู้ ท่ีมีอายุราชการมาก  
มีประสบการณ์มาก ท่ีผู้บังคับบัญชาจะไว้วางใจในการมอบหมายภารกิจและความรับผิดชอบ
มากกวา่ จึงเกิดท าให้เกิดความรู้สกึไมส่มดลุของชีวิตระหวา่งการท างานกบัเวลาอิสระจากงาน 
 
   8) ด้านความภมูิใจในองค์การ พบว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับ
คณุภาพชีวิตการท างานด้านความภมูิใจในองค์การในระดับสงู หมายถึง การท่ีนายทหารประทวนมี
ความภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ
รับผิดชอบต่อสังคม แต่เมื่อพิจารณาตามปัจจัยส่วนบุคคลแล้วพบว่านายทหารประทวนท่ีมีอายุ
ราชการ 26 ปีขึน้ไป มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสดุ และนายทหารประทวนท่ีมีอายุต ่ากว่า 21 ปี มีค่าเฉล่ียสงู
ท่ีสดุ อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในหน่วยงานมาก จะส่งผลให้เกิด
ความรู้สึกภาคภมูิใจในองค์การน้อยกว่านายทหารประทวนท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานน้อย ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานส่งผลตรงกันข้ามต่อความภูมิใจในองค์การ ย่ิงระยะเวลาปฏิบัติงานมาก  
ความภมูิใจย่ิงน้อยลง 
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 5.2.1.3 ความผกูพนัตอ่องค์การ 
   จากผลการวิจยัพบวา่ นายทหารประทวนมีความผกูพันต่อองค์การโดย
รวมอยู่ในระดบัสงู หมายถึง นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยมีความรู้สกึทางด้าน
จิตใจ มีความรู้สึกว่าตนเองมีค่านิยมและเป้าหมายสองคล้องกับองค์การ และเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
แรงกาย เสียสละเวลาเพ่ือการท างานให้กับองค์การ และมีความมุ่งมั่นด ารงการเป็นสมาชิกของ
องค์การ สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ กานต์รวิภสัสร์ ร่ืนกลิ่น (2553 :103 – 105) ท่ีศกึษา ปัจจยัท่ี
มีผลต่อความผกูพันต่อองค์การของข้าราชการทหารขัน้ประทวนชาย สงักัดกรมการขนส่งทหารบก
พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การอยู่ในระดบัสงู และผลการวิจยัขดัแข้งกบัผล
การศกึษาของ ธิติวฒัน์ แจ่มศกัดิ์ (2547) ท่ีศกึษา ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ
ของข้าราชการศนูย์การอตุสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร พบว่า ระดบัความผกูพนัตอ่
องค์การอยู่ในระดบัคอ่นข้างน้อย  
   จ าแนกการพิจารณาความผูกพันต่อองค์การของนายทหารประทวน
สงักดักองบญัชาการกองทพัไทยเป็นรายด้าน ดงันี ้
   1) ด้านจิตใจ  พบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดับความผกูพันต่อ
องค์การด้านจิตใจอยู่ในระดบัสงู แตเ่มื่อพิจารณาตามปัจจยัสว่นบคุคลแล้วพบว่านายทหารประทวน
ท่ีสงักัดศนูย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล มีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุ และนายทหารประทวนท่ีมี
การศกึษาระดบัปริญญาโท มีคา่เฉลี่ยน้อยท่ีสดุ นายทหารประทวนสงักดัศนูย์ปฏิบตัิการต่อต้านการ
ก่อการร้ายสากลมีความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจมากท่ีสดุ อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนสงักดั
ศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากลส่วนใหญ่ปฏิบตัิงานในหน้าท่ีเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิการพิเศษ 
มีหน้าท่ีเก่ียวกบัการตอ่ต้านการจบักมุตวัประกนั พลแมน่ปืน การเก็บกู้และท าลายวตัถรุะเบิด เป็นต้น 
ซึ่งเป็นงานมีท่ีความเสี่ยงและอนัตรายสงู ต้องอาศยัทัง้ร่างกายท่ีแข็งแรง และจิตใจท่ีเข้มแข็ง ในการ
ฝึกฝนและการปฏิบตัิงาน จึงสง่ผลให้นายทหารประทวนสงักดัศนูย์ปฏิบัติการตอ่ต้านการก่อการร้าย
สากลมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจมากท่ีสุด ส่วนหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กรมการสื่อสารทหาร และกองพันระวงัป้องกัน เป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีในการพัฒนาประเทศ การ
สนบัสนนุการสื่อสารให้กบัผู้บังคบับัญชา และการรักษาความปลอดภยัภายในหน่วยงาน ตามล าดบั 
จึงมีคา่เฉลี่ยความผกูพนัตอ่องค์การน้อยกวา่ สว่นนายทหารประทวนท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาโทมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสดุนัน้ อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท สามารถน า
คณุวฒุิการศึกษาไปแสวงหางานท่ีมีรายได้มากกว่าต าแหน่งงานเดิม จึงส่งผลให้มีค่าเฉล่ียความ
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ผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจน้อยท่ีสุด สรุปได้ว่าระดับการศึกษาของนายทหารประทวนสังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทยมีผลตรงข้ามกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ระดับการศึกษาท่ี
เพ่ิมขึน้สง่ผลให้ความผกูพนัตอ่องค์การลดลง 
 
   2) ด้านการคงอยู่  พบวา่ในภาพรวมกลุม่ตวัอย่างมีระดบัความผกูพัน
ต่อองค์การด้านการคงอยู่อยู่ในระดบัปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาตามปัจจยัส่วนบุคคลแล้วพบวา่
นายทหารประทวนท่ีมีอายุต ่ากว่า 21 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด ขัดแย้งกับค ากล่าวของ Allen and 
Meyer (1990) ท่ีว่าทักษะ การศึกษา เงินบ านาญ เป็นสาเหตุของความผูกพันด้านการคงอยู่   
อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนท่ีมีอายตุ ่ากวา่ 21 ปี เป็นทหารประทวนท่ีอยู่ในช่วงเร่ิมต้นเข้ารับ
ราชการ ท าให้มีทักษะ การศึกษา ในระดับน้อย และยังไม่มีสิทธ์ิได้รับเงินบ านาญ ผู้ วิจัยมี 
ความเห็นว่า ปัจจัยท่ีส่งผลให้นายทหารประทวนท่ีมีอายุต ่ากว่า 21 ปี มีค่าเฉลี่ยความผกูพันต่อ
องค์การด้านการคงอยู่สงูท่ีสดุ อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนส่วนใหญ่มาจากครอบครัวท่ีมี
รายได้น้อย นายทหารประทวนจึงต้องรับราชการเพ่ือลดภาระค่าใ ช้จ่ายของครอบครัวในการเลา่
เรียนในระดับท่ีสงูขึน้ และอาชีพรับราชการเป็นอาชีพท่ีมั่นคง จึงส่งผลให้มีค่าเฉลี่ยในสงูท่ีสดุ    
และนายทหารประทวนท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด  อาจเป็นเพราะ
นายทหารประทวนท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท สามารถน าวฒุิการศึกษาท่ีมีไปใช้ในการหา
รายได้เพ่ิมเติม หรือสามารถลาออกเพ่ือเข้าท างานในองค์การท่ีได้รับคา่ตอบแทนดีกวา่ สอดคล้อง
กับการศึกษาของ อลัเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990) พบว่า การศึกษาและทางเลือก 
เป็นสาเหตขุองความผกูพนัด้านการคงอยู่ 
   
   3) ด้านบรรทดัฐาน  พบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความผกูพนั
ตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานอยู่ในระดบัสงู แตเ่มื่อพิจารณาตามปัจจยัสว่นบคุคลแล้วพบวา่นายทหาร
ประทวนท่ีมีอายุราชการ 21 - 25 ปี มีค่าเฉล่ียสงูท่ีสดุ และนายทหารประทวนท่ีมีการศึกษาระดับ
ปริญญาโท มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนท่ีมีอายุราชการ 21 - 25 ปี  
ถือว่าเป็นกลุ่มนายทหารประทวนท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานนาน มีประสบการณ์ในการท างานมาก  
จึงส่งผลเกิดความรู้สึกรับผิดชอบและความจงรักภกัดีต่อองค์การเพ่ิมมากขึน้ จึงมีค่าเฉลี่ยความ
ผกูพันต่อองค์การด้านบรรทดัฐานสงูท่ีสดุ ส่วนนายทหารประทวนท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาโทนัน้ 
เป็นผู้ ท่ีมีแนวคิดในการพัฒนาตนเอง เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต จึงมี
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ความรู้สึกรับผิดชอบและจงรักภกัดีตอ่องค์การน้อยมาตัง้แต่แรก ส่งผลให้มีค่าเฉล่ียความผกูพันตอ่
องค์การด้านบรรทดัฐานน้อยท่ีสดุ 
 
 5.2.2 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน  
กับความผูกพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
  5.2.2.1 ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผกูพันต่อองค์การของ
นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
 
    1) อายุ  ผลการวิจัยพบว่า อายุ ไม่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม สอดคล้องกับการศึกษาของ ณรงค์ สุวรรณอ าไพ (2546: 57) ท่ีพบว่า อายุ  
ไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 ขดัแย้งกบัผลการศึกษา
ของ สเตียร์ (Steers, 1977) พบว่า อายุมีความสมัพันธ์กับความผกูพันต่อองค์การ ย่ิงบุคคลมีอายุ
มากขึน้เท่าไหร่ ก็จะย่ิงมีความผกูพนัตอ่องค์การมากขึน้    
    ผลการวิจยัพบวา่ อายไุมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้าน
จิตใจ อธิบายได้ตามค านิยามความผกูพันต่อองคการด้านจิตใจของ เมเยอร์และอลัเลน (Meyer and 
Allen, 1991: 67-82) ท่ีว่า การท่ีพนักงานมีความรู้สึกผกูพันทางอารมณ์ มีความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนั
เดียวกนัและมีสว่นร่วมกบัองค์การ มีความปรารถนาท่ีจะรักษาการเป็นสมาชิกกบัองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งท่ี
พฒันามาจากประสบการณ์การท างานท่ีมีความสขุและรู้สกึวา่ตนเองมีความสามารถ 
    ผลการวิจยัพบวา่ อายไุมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้าน
การคงอยู่ ซึ่งขดัแย้งกบัแนวคิดเร่ืองการลงทนุของ เบคเกอร์ (Becker, 1960) ท่ีกลา่ววา่ อายแุสดงให้
เห็นถึงระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองค์การท่ีบคุคลได้ลงทนุลงไป บคุคลผู้นัน้ย่อมหวงัผลประโยชน์
ท่ีจะได้รับจากองค์การในระยะยาว เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ซึ่งนอกเหนือไปจากคา่ตอบแทนรายเดือน 
แต่หากบุคคลลาออกไปก่อนครบก าหนดเวลา ก็ เท่ากับการลงทุนนัน้ได้ประโยชน์ไม่คุ้ มค่า  
เมื่อพิจารณาถึงคา่เฉลี่ยของความผกูพนัต่อองค์การ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียของความผกูพนั
ตอ่องค์การด้านการคงอยู่น้อยท่ีสดุ อาจเป็นเพราะด้วยประชากรสว่นใหญ่ของประเทศ ประกอบอาชีพ
เกษตรกรรม มีท่ีดินในการประกองอาชีพ จึงอาจเป็นทางเลือกในการออกจากองค์การเพ่ือประกอบ
อาชีพของนายทหารประทวนด้วย และกลุ่มตวัอย่างซึ่งส่วนใหญ่สงักดัหน่วยบญัชาการทหารพฒันา
มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 50.9 ซึ่งเป็นหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับเคร่ืองจักรกลในการพัฒนา
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ประเทศ ท าให้มีทางเลือกในการน าความรู้และทักษะท่ีมีน าไปใช้ในการประกอบอาชีพเก่ียวกับการ
บงัคบัเคร่ืองจกัรกลในภาคเอกชนซึ่งมีความต้องการสงูได้ จึงสง่ผลให้อายขุองนายทหารประทวนไม่มี
ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ 
  
    2) ระดับการศึกษา   ผลการวิจัยพบว่า  ระดับการศึกษา ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจและด้านบรรทดัฐาน ขดัแย้งกบั สเตียร์; เองเจิล
และเพอร่ี (Steers, 1977; Angle and Perry, 1981) ท่ีกล่าวว่า บุคคลท่ีการศึกษาสูงจะมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การน้อยกวา่บุคคลท่ีมีการศกึษาน้อย และขดัแย้งกบัผลการศกึษาของ กลิสสนั และ 
ดริูค (Glisson, and Durick, 1988) พบว่า ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์ทางลบกับความผกูพนั
ตอ่องค์การ เน่ืองจาก คนท่ีมีการศกึษาสงูจะมีข้อมลูตา่งๆ  ประกอบการตดัสินใจมากกวา่ รวมทัง้มี
ความเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่าย จึงท าให้ผู้ ท่ีมีการศึกษาสงูมีความผกูพนั
ต่อองค์การลดลงและขดัแย้งกับผลการศึกษาของ ศศินันท์ หล้านามวงศ์  (2545) ท่ีพบว่า ระดบั
การศกึษามีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05  อาจเป็นเพราะนายทหารประทวนสว่นใหญ่มีการศกึษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี และ
ปริญญาตรี ซึ่งอยู่ในกฎเกณฑ์ท่ีสามารถใช้ในการเลื่อนชัน้ยศขึน้เป็นนายทหารสญัญาบตัรภายใน
กองบญัชาการกองทพัไทยได้ และการศกึษาระดบัปริญญาโทและปริญญาเอก ไมส่ามารถน ามาใช้
ในการเลื่อนชัน้ยศเป็นนายทหารสญัญาบตัรได้ 
 
    3) อายรุาชการ  ผลการวิจยัพบวา่ อายรุาชการของนายทหารประทวน
สงักดักองบญัชาการกองทพัไทยไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมและรายด้าน 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สายสดุี  กฤตยพิสิฐ (2552) ท่ีพบว่า อายุการท างานไม่มีผลต่อ
ความผกูพันต่อองค์การ ขดัแย้งกับ ฮอล, ชไนเดอร์ และไนเกรน (Hall, Schneider, and Nygren, 
1970; Angle and Perry, 1981) ท่ีกล่าวว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความ
ผกูพันต่อองค์การ และขดัแย้งกับผลการศึกษาของ เชลดอน (Sheldon, 1971) ท่ีศึกษาความผกูพนั
ตอ่องค์การ จากกลุม่ตวัอย่างคือ นกัวิทยาศาสตร์ และวิศวกร ท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาเอก พบว่า 
ปัจจยัด้านระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ อาจเป็นเพราะ
กองบัญชาการกองทัพไทยมีการปลูกฝังแนวความคิดเร่ืองการเสียสละเพ่ือประเทศชาติ   
ความจงรักภกัดี การทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้กับนายทหารทุกระดบัชัน้ยศ ตัง้แต่ก่อนบรรจุเข้ารับ
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ราชการ และระหว่างรับราชการ จึงท าให้นายทหารประทวนทุกช่วงอายุราชการได้รับการปลกูฝัง
ดงักลา่วเร่ือยมาก สง่ผลให้อายรุาชการท่ีแตกตา่งกนัสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั 
 
     4) สังกัด  ผลการวิจัยพบว่า สังกัดของนายทหารประทวนสังกัด
กองบัญชาการกองทพัไทยไม่มีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัตอ่องค์การ อาจเป็นเพราะหน่วยงานท่ี
ท าการศกึษาวิจยั 4 หน่วยงาน ถึงแม้จะมีภารกิจ หน้าท่ี และคา่ตอบแทนพิเศษท่ีแตกตา่งกนั แตก่็มีมี
รูปแบบการบริหารงานจากผู้บริหารท่ีคล้ายคลึงกัน ต้องรับนโยบายการบริหาร การก ากับดแูล และ
การตรวจสอบ จากหน่วยท่ีอยู่เหนือการบงัคบับญัชาเช่นเดียวกนั และคา่ตอบแทนในการปฏิบตัิงานก็
มีหลกัเกณฑ์เดียวกนั ดงันัน้สงักดัจึงไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
   5.2.2.2 ความสมัพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับความผกูพันต่อองค์การ
ของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
    ผลการวิจยัพบวา่ คณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผูกพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย โดยรวมและรายด้าน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรสุข อัศวนิเวศน์ (2541)  
ท่ีศึกษาคณุภาพชีวิตการท างานกับความผกูพันต่อองค์การของข้าราชการสงักัดโรงงานวตัถุระเบิด
ทหาร กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร  
จงัหวดันครสวรรค์ พบวา่ คณุภาพชีวิตการท างานทกุด้านมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพันต่อ
องค์การ เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ บูชิตา หมื่นเดช (2549: 109-110) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์
ระหวา่งคณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานบริษัท ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ 
จ ากดั พบวา่ คณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
    การส่งเสริมให้นายทหารประทวนมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูงขึน้  
จะสง่ผลให้นายทหารประทวนมีระดบัความผกูพนัต่อองค์การเพ่ิมขึน้ด้วย โดยจะมีผลตอ่ความผกูพัน
ต่อองค์การด้านจิตใจมากท่ีสดุ อาจเป็นเพราะ การท่ีนายทหารประทวนรับรู้ได้ถึงความพึงพอใจใน
คณุภาพชีวิตการท างานท่ีดี และรับรู้ได้ถึงความดแูลเอาใจใสข่องผู้บงัคบับญัชาบคุคลท่ีสง่เสริมให้เขา
มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเพ่ิมขึน้ส่งผลให้เขามีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึน้ด้วย  
สมยศ นาวีการ (2537) กล่าวว่า การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจในการท างานมากขึน้เท่าใดจะท าให้
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ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ และจะส่งผลให้มีความผกูพันต่อองค์การเพ่ิมขึน้ตามไปด้วย 
จากผลการศึกษาครัง้นีอ้าจกล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นปัจจัยท่ี ส าคญัท่ีจะส่งผลให้
นายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยเกิดความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

 5.2.3 เพื่อหาตัวแปรท่ีสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การจากคุณภาพชีวิตการ
ท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
 

   จากผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคณูแบบมีขัน้ตอนส าหรับท านายความผกูพันตอ่
องค์การโดยใช้ปัจจยัสว่นบคุคลและคณุภาพชีวิตการท างานเป็นตวัท านาย พบวา่คณุภาพชีวิตการ
ท างาน อายุราชการ 6 – 10 ปี อายุ 46 – 50 ปี และอาย ุ36 – 40 ปี สามารถใช้ท านายความผกูพนั
ตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทยได้ เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 6 
  จากผลการวิเคราะห์ดงักล่าว แสดงให้เห็นว่าหากนายทหารประทวนมีความพึง
พอใจในคณุภาพชีวิตการท างาน มีอายุราชการ 6 – 10 ปี มีอายุ 46 – 50 ปี และมีอายุ 36 – 40 ปี  
จะสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์การได้ถึงร้อยละ 58.2 
 
5.3 ข้อเสนอแนะในการวิจยั 
  
 5.3.1 ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
 
 5.3.1.1 จากผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม ต ่าท่ีสดุ ดงันัน้ผู้บริหารจึงควรปรับปรุงคา่ตอบแทนให้เหมาะสม
กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั เพ่ือให้นายทหารประทวนมีความรู้สึกพึงพอใจในความเพียงพอและ
ยตุิธรรมของคา่ตอบแทนท่ีได้รับ 
 
 5.3.1.2 จากผลการวิจยั พบวา่ กลุม่ตวัอย่างมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ
มากท่ีสุด ดังนัน้ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญในการรักษา พัฒนาและส่งเสริมความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจของกลุม่ตวัอย่างไว้ เน่ืองจากเมื่อนายทหารประทวนมีความผกูพนัต่อองค์การด้าน
จิตใจแล้ว เขาเหล่านัน้จะมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
และมีความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป 
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 5.3.1.3 จากผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ อาย ุระยะเวลาปฏิบตัิงาน และ
หน่วยงานท่ีสงักัด ของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสมัพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาของนายทหารประทวนสงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ ดงันัน้จึงควรมีการพฒันาและ
ส่งเสริม ให้นายทหารประทวนสงักัดกองบัญชาการกองทัพไทยท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลทุกกลุ่ม ให้เกิด
การรับรู้ถึงความพึงพอใจในความผกูพันตอ่องค์การ และผู้บริหารควรให้ความส าคญักบัการสง่เสริม
ให้มีการพฒันาระดบัการศกึษาของนายทหารประทวนเพ่ือสง่ผลให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
 5.3.1.4 จากผลการวิจัยพบว่า คณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับ 
ความผกูพันต่อองค์การ ดงันัน้ผู้บริหารหรือผู้บังคบับัญชาควรหาแนวทางเพ่ือส่งเสริมคณุภาพชีวิต
การท างานของนายทหารประทวนสงักัดกองบญัชาการกองทพัไทยให้ดีขึน้ เน่ืองจากพบว่า คณุภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสงู แตย่งัมีบางด้านท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง ดงันัน้จึงควรเสริมสร้าง
ให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนให้อยู่ในระดับท่ีสูงขึน้ โดยเฉพาะด้าน
คา่ตอบแทนและยตุิธรรม ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน และด้านลกัษณะการบริหารงาน 
ซึ่งพบวา่มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง 
 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวจิัยครัง้ต่อไป 
 
  5.3.2.1 ควรมีการศึกษาความผูกพันต่อองค์ การของนายทหารประทวน  
วา่ความผกูพนัตอ่องค์การจะสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตการท างานหรือไมอ่ย่างไร 
 
  5.3.2.2 ควรทดลองเพ่ิมตัวแปรด้านอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เช่น  
ภาวะผู้น า บรรยากาศในการท างาน เป็นต้น เพ่ือเป็นข้อมูลให้ผู้บริหาร พัฒนาตัวแปรท่ีส่งผลใน
ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ เพ่ือประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์การตอ่ไป 
 

 5.3.2.3 ควรมีการศึกษาวิจั ย ปัจจัยส่ วนบุคคล คุณภาพชี วิตการท าง าน  
กบัความผกูพนัตอ่องค์การของนายทหารสญัญาบตัร พนกังานราชการ และลกูจ้างชัว่คราว เน่ืองจาก

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



144 
 

 

ในกองบัญชาการกองทัพไทย ประกอบด้วยก าลงัพลเป็นประเภทต่างๆ เช่น นายทหารสญัญาบัตร 
นายทหารประทวน พนักงานราชการ ลกูจ้างประจ า ลกูจ้างชั่วคราว และพลทหารกองประจ าการ  
เพ่ือผู้บริหารจะได้ก าหนดนโยบายด้านก าลงัพลได้อย่างถกูต้อง เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพตอ่องค์การ 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



145 

บรรณานุกรม 
 
กัลยา วานิชย์บัญชา. การวิเคราะห์สถิติ: สถิติเพ่ือการตดัสินใจ. บริษัทธรรมสาร. กรุงเทพมหานคร.

พิมพ์ครัง้ท่ี 5. 2544. 
กานต์รวิภัสสร์ ร่ืนกลิ่น, พันตรี. “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผกูพันต่อองค์การของข้าราชการทหารชัน้

ประทวนชาย สงักดักรมการขนสง่ทหารบก.” วิทยานิพนธ์ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต, 
บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัศรีปทมุ, 2553 : 103. 

“การจดัสว่นราชการของกรมการสื่อสารทหาร.” [ออนไลน์] เข้าถึงได้จาก : 
http://j6.rtarf.mi.th/j6/basic/main12.html, 10 ตลุาคม 2557. 

“การจดัสว่นราชการของกองบญัชาการกองทพัไทย.” [ออนไลน์] เข้าถึงได้จาก  : 
http://www.rtarf.mi.th/new_structure.htm, 10 ตลุาคม 2557. 

“การจดัสว่นราชการของกองพนัระวงัป้องกนั.” [ออนไลน์] เข้าถึงได้จาก : 
http://sb.rtarf.mi.th/command/, 10 ตลุาคม 2557. 

“การจดัสว่นราชการของศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล.” [ออนไลน์] เข้าถึงได้จาก : 
http://ctoc.rtarf.mi.th/index.html, 10 ตลุาคม 2557. 

“การจดัสว่นราชการของหน่วยบญัชาการทหารพฒันา.” [ออนไลน์] เข้าถึงได้จาก : http://afdc-
ict.rtarf.mi.th/afdcintra/index1.html, 10 ตลุาคม 2557. 

คงชีพ ตนัตระวาณิชย์, พนัตรี. “คณุภาพชีวิตในการท างานของนายทหารชัน้ประทวน สงักดักรมทหาร
ราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค์.” วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, 
สาขาวิชารัฐศาสตร์ ภาควิชารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ , บัณฑิตวิทยาลัย, 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, 2543. 

ชาญชยั อาจินสมาจาร. พฤติกรรมองค์การ. ศนูย์สื่อเสริมกรุงเทพ. กรุงเทพมหานคร. 2535. 
ฐิติพร หงษา. “คณุภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจชัน้ประทวน สายงานป้องกนัปราบปราม 

สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 2 กองบัญชาการต ารวจนครบาล.” วิทยานิพนธ์
ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐศาสตร์ ภาควิชารัฐศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, 2549. 
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ณรงค์ สวุรรณอ าไพ. “ความผกูพันตอ่องค์การของนายทหารชัน้ประทวนในสงักดักรมทหารปืนใหญ่ 
ท่ี 1 รักษาพระองค์.” วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐศาสตร์ 
ภาควิชารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั,มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, 
2546. 

ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์. พฤติกรรมองค์การ. ซีเอด็ยเูคชัน่. กรุงเทพมหานคร. 2551: 105-108 
ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน. การประยุกต์ใช้ SPSS วิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัย. ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม. มหาสารคาม. 2554. 
ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา. การบริหารบุคคลแนวใหม่ . โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

กรุงเทพมหานคร. 2532: 154. 
ธนยุทธ บุตรขวัญ. “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของเจ้าหน้าท่ีส านักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษัตริย์.”  การศกึษาค้นคว้าอิสระปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการ
จดัการภาครัฐและภาคเอกชน, บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร. 2554. 

ธิติวัฒน์ แจ่มศักดิ์. “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศนูย์การ
อุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร.” การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญา 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป, มหาวิทยาลยับรูพา, 2547. 

ธีระพนธ์ มณีสตุ. “ความสมัพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับความผกูพันต่อองค์การของ
พนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธรุกิจ
มหาบณัฑิต, สาขาวิชาบริหารธรุกิจ, มหาวิทยาลยัราชภฎัวไลยอลงกรณ์. 2552. 

บญุแสง ชีระกากร. “การปรับปรุงคณุภาพชีวิตในการท างาน.” จุลสารพฒันาขา้ราชการพลเรือน. 33 
ฉบบัท่ี 1 (ตลุาคม-ธนัวาคม 2533): 5-12. 

บูชิตา หมื่นเดช. “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันใน
องค์การของพนักงานบริษัท ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จ ากัด.” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, มหาวิทยาลยัรามค าแหง, 
2549. 

“ประวตัิกองบญัชาการทหารสงูสดุ.” [ออนไลน์] เข้าถึงได้จาก : 
http://www.rtarf.mi.th/pdf/schq_history.pdf. 10 ตลุาคม 2557. 

ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์. จิตวิทยาอตุสาหกรรม. สหมิตรออฟเซต. กรุงเทพมหานคร. 2532. 
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ปาริชาติ พงษ์ชัยศรี. “ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมสรรพากร ภาค5.” วิทยานิพนธ์
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, คณะรัฐประศาสนศาสตร์, สถาบันบัณฑิต 
พฒันบริหารศาสตร์, 2552. 

“แผนปฏิบตัิราชการด้านก าลงัพล กองบญัชาการกองทพัไทย 4 ปี พ.ศ.2556 – 2559.” [ออนไลน์] 
เข้าถึงได้จาก : http://www.rtarf.mi.th/pdf/4_year.pdf, 10 ตลุาคม 2557. 

พรทิพย์ ทบัทิมทองค า. “การศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนักบัคณุภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์.” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, 
ภาควิชาการศกึษาตอ่เน่ือง คณะศกึษาศาสตร์, มหาวิทยาลยัรามค าแหง, 2540. 

พรสขุ อศัวนิเวศน์. “คณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพันตอ่องค์การของข้าราชการสงักัดโรงงาน
วตัถุระเบิดทหาร กรมการอตุสาหกรรมทหาร ศนูย์การอตุสาหกรรมป้องกันประเทศและ
พลังงานทหาร จังหวัดนครสวรรค์ .” วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต,  
สาขาวิชาพฒันาสงัคม บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, 2541. 

“พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการและก าหนดหน้าท่ีของส่วนราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
กองทัพไทย  กระทรวงกลา โหม พ .ศ . 2552. ”  [อ อน ไ ล น์ ] เ ข้ า ถึ ง ไ ด้ จ า ก  : 
http://www.rtarf.mi.th/pdf/rule_52.pdf. 10 ตลุาคม 2557. 

“พระราชบญัญัติจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551.” [ออนไลน์] เข้าถึงได้จาก : 
http://library2.parliament.go.th/giventake/content_law/law010251-35.pdf.  
10 ตลุาคม 2557 

“พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการทหาร พ.ศ.2521.” [ออนไลน์] เข้าถึงได้จาก :  
http://library2.parliament.go.th/giventake/content_nla2557/law43-210558-
13.pdf. 10 ตลุาคม 2557. 

พิชิต เทพวรรณ์. การจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์. ซีเอด็ยเูคชัน่. กรุงเทพมหานคร. 2554: 179. 
พิชิต ฤทธ์ิจรูญ. ระเบียบวิธีการวิจัยทางสงัคมศาสตร์. เฮาส์ ออฟ เคอร์มิสท์. กรุงเทพมหานคร. 

2547: 281. 
พิศาล คลังทอง. “คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารอากาศ กองบิน 4 ในเขตอ าเภอ 

ตาคลี จังหวดันครสวรรค์.” วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการ
จดัการทัว่ไป, มหาวิทยาลยัราชภฎัเทพสตรี, 2549: 103-107. 
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พิศิษฐ ตณัฑวณิช. สถิติเพ่ืองานวิจยัทางการศึกษา. เธิร์ดเวฟ เอด็ดเูคชัน่. กรุงเทพมหานคร. 2543: 
203 

“ระเบียบ กระทรวงกลาโหม ว่าด้วยการแตง่ตัง้ยศและการเลื่อนยศของข้าราชการทหาร พ.ศ.2541.” 
[ออนไลน์] เข้าถึงได้จาก : 
http://www.swcom.mi.th/km/images/docs/dodrankpromote.pdf, 10 ตลุาคม 2557. 

ฤทธิวฒัน์ ทัง่กลาง. “ความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีตรวจคนเข้าเมือง กองบงัคบัการตรวจคน
เข้าเมือง ท่าอากาศยานแห่งชาติ .” วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต,  
คณะรัฐประศาสนศาสตร์, สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 2552. 

วรรณี รัตนพันธ์. “ความสัมพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัรามค าแหง.” วิทยานิพนธ์ปริญญา
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาไทยศกึษา บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัรามค าแหง, 
2553. 

ศรัญญา ซ่ือตรง. “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท น า้ตาลสิงห์บุรี จ ากัด.” 
การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาบริหารธุรกิจ  
บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัราชภฎัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชปูถมัภ์, 2554. 

ศรัญยา แสงลิม้สุวรรณ และคณะ. “การพัฒนาโมเดลความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของ
พนักงานในบริษัทสัญชาติ ญ่ีปุ่ นในประเทศไทย.” Journal of Behavioral Science.  
Vol. 19. No. 2. (กรกฎาคม 2556). 

ศศินันท์ หล้านามวงค์. “ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การและการมีส่วน
ร่วมในงานกับความยึดมั่นผูกพันในองค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหาร
การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์, จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2545. 

สกล ลิจุติภมูิ. “คณุภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุข ในสงักัดส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดและส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ ประเทศไทย ปี 2545.” วิทยานิพนธ์ปริญญา 
วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาเวชศาสตร์ชมุชน ภาควิชาเวชศาสตร์ป้องกนัและสงัคม 
คณะแพทยศาสตร์, จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2545. 

สมยศ นาวีการ. การบริหารเพ่ือความเป็นเลิศ. บรรณกิจเทรดดิง้. กรุงเทพมหานคร. 2533. 
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สายสุดี กฤตยพิสิฐ. “ความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาพนักงานขายโฆษณา บริษัท เนชั่น
มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน).” การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญาศิลปศาสตรมหา-
บัณฑิต, สาขาวิชาพัฒนาสงัคม, คณะพัฒนาสงัคมและสิ่งแวดล้อม, สถาบันบัณฑิต 
พฒันบริหารศาสตร์, 2552. 

สดุารัตน์ จอมค าสิงห์. “ปัจจัยความผกูพันตอ่องค์การของบคุลากร ท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม.” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต
,บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัรามค าแหง, 2552. 

สรุชาติ เพชรรุ่ง. “คณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพันต่อองค์การของนายทหารสญัญาบัตร
สงักดักรมปฏิบตัิการพิเศษ หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน กองบญัชาการยทุธทางอากาศ.” 
การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐศาสตร์ ภาควิชา
รัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั,มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, 2548. 

สรุัสวดี สวุรรณเวช. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการสร้างความผกูพันในองค์การ.” วารสาร
ขา้ราชการ. 5 (พฤษภาคม-มิถนุายน 2549) : 10. 

อลิษ เหล่ารอด. “คุณภาพชีวิตการท างานของนายทหารชัน้ประทวนจังหวัดทหารบกเพชรบุรี. ” 
การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชานโยบาย
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวติการท างาน กับความผูกพันต่อ

องค์การของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
 

 
 
1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี ้

ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 คณุภาพชีวิตการท างานของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
ตอนท่ี 3 ความผกูพนัตอ่องค์การของนายทหารประทวนสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย 
ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะ 

2. ค่าระดับคะแนน 

   5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างย่ิง 
   4 หมายถึง เห็นด้วย 
   3 หมายถึง ไมแ่น่ใจ 
   2 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย 
   1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง 

  

ค าชีแ้จง  :  แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของหลกัสตูรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สถาบัน 

รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัรังสิต กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 

ค าตอบทุกข้อถือว่าเป็นสิทธิเฉพาะบุคคลของผู้ตอบ ผู้ วิจัยขอรับรองว่าการตอบของ

ท่านจะได้รับการเก็บรักษาไว้เป็นความลับ และจะน าค าตอบท่ีได้มาเพ่ือใช้ในการ

วิเคราะห์ทางสถิติในการวิจยัเท่านัน้ 
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ตอนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง   กรุณาตอบค าถาม ด้วยการท าเคร่ืองหมาย  /  ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 
 1. อาย ุ ต ่ากวา่ 21 ปี 21-25 ปี 26-30 ปี 

  31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 

  46-50 ปี 51 ปีขึน้ไป   
 
 2. ระดบัการศกึษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

  ปริญญาเอก 
 
 3. อายรุาชการ น้อยกวา่ 5 ปี                    6-10 ปี 11-15 ปี 

  16-20 ปี               21-25 ปี 26 ปีขึน้ไป 

   
 4. สงักดั หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 

  กรมการสื่อสารทหาร 

  ศนูย์ปฏิบตัิการตอ่ต้านการก่อการร้ายสากล 

  กองพนัระวงัป้องกนั ส านกักองบญัชาการ กองบญัชาการกองทพัไทย 
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ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวติการท างานของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
ค าชีแ้จง  :  กรุณาตอบค าถาม ด้วยการท าเคร่ืองหมาย  /  ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ในภาพรวมฉนัพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้รับ      

2. เงินเดือนท่ีได้รับจากหน่วยงานช่วยให้ฉนัมีความเป็นอยู่ในชีวิตประจ าวนั

เป็นท่ีน่าพอใจ 
     

3. เมื่อค านวณอย่างถ่ีถ้วนแล้วผลตอบแทนท่ีได้รับพอเพียงกบัคา่ใช้จ่าย 

และแบ่งปันให้ครอบครัวได้โดยไมเ่ดือดร้อน 
     

4. ฉนัได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกบัภาระหน้าท่ีท่ี

รับผิดชอบ 
     

5. ฉนัคิดวา่ผลตอบแทนท่ีได้รับคุ้มคา่กบัความอตุสาหะ      

6. ฉนัพอใจในสภาพของสถานท่ีท างานท่ีเป็นอยู ่      

7. ฉนัรู้สกึปลอดภยัเมื่อปฏิบตัิงานอยู่ในบริเวณอาคารของหน่วยงาน      

8. หน่วยงานให้ความสนใจในเร่ืองการปรับปรุงสภาพการท างานสวสัดิการ 

เพ่ือให้ก าลงัพลได้รับความสะดวกสบายในการปฏิบตัิงานมากขึน้ 
     

9. งานท่ีท าอยู่ท าให้ฉนัได้มีโอกาสเพ่ิมพนูความรู้และประสบการณ์      

10. งานท่ีท าอยู่ท าให้ฉนัได้มีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเตม็ท่ี      

11. งานท่ีท าอยู่มีความท้าทาย น่าสนใจ      
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

12. งานท่ีท าอยู่ท าให้ฉนัได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ดดัแปลงวิธีการท างาน

ใหม่ๆ  
     

13. ฉนัสามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีการด าเนินงานของตนเองได้      

14.  งานท่ีฉนัรับผิดชอบอยู่มีความส าคญัและมีความหมายตอ่หน่วยงาน      

15. ฉนัสามารถขอทราบข้อมลูท่ีเก่ียวกบัการประเมินผลการท างานของฉนั

ได้ 
     

16. หน่วยงานของฉนัเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี      

17. หน่วยงานของฉนัเปิดโอกาสในการศกึษาเพ่ิมเติมเพ่ือปรับวฒุิหรือ

เพ่ิมพนูความรู้ 
     

18. โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและได้รับพัฒนาจาก

หน่วยงานอยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจ 
     

19. ฉนัรู้สกึวา่การท างานท่ีหน่วยงานมีความมัง่คงดีอยู่แล้ว      

20. ฉนัมัน่ใจวา่ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีฉนัท าอยู่จะไมถ่กูถอดถอนออกจาก

หน่วยงาน 
     

21. ความสมัพนัธ์ของฉนักบัเพ่ือนร่วมงานเป็นไปด้วยด ี      

22. เมื่อเพ่ือนร่วมงานบางคนประสพปัญหา เพ่ือนในท่ีท างานมกัจะ

ช่วยเหลือกนัเสมอ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

23. หน่วยงานของฉนัมีบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง      

24. งานของฉนัเปิดโอกาสให้ได้สร้างความสมัพนัธ์คุ้นเคยกบัผู้ ร่วมงาน      

25. ฉนัได้รับความร่วมมือจากผู้ ร่วมงาน เมื่อฉนัต้องการความช่วยเหลือ      

26. ผู้บงัคบับญัชาแสดงให้เห็นวา่ฉนัหรือผู้ปฏิบตัิงานเป็นทรัพยากรท่ีมี

คณุคา่ 
     

27. การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งพิจารณาจากความสามารถไมใ่ช่พิจารณา

ตามความพึงพอใจของผู้บงัคบับญัชา 
     

28. ผู้บงัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของฉนั      

29. การบริหารงานในหน่วยงานของฉนัมีรูปแบบท่ีน่าพึงพอใจ      

30. ผู้บงัคบับญัชาปฏิบตัิตวัตอ่ฉนัอย่างดี ท าให้ฉนัรู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่      

31. ฉนัพอใจตอ่ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย      

32. แม้จะมีความเครียดจากงาน แตฉ่นัก็มีเวลาผอ่นคลายความเครียดได้      

33. งานท่ีท าอยู่ไมไ่ด้ท าให้สขุภาพจิตของฉนัแย่ลง      

34. ฉนัภมูิใจท่ีจะแนะน าให้ญาติหรือคนรู้จกัให้มาอยู่ท่ีหน่วยของฉนั      

35. ฉนัรู้สกึภมูิใจท่ีได้ท างานในหน่วยงานของฉนั      

36. ฉนัยินดท่ีีจะบอกใครๆ วา่ฉนัท างานอยู่ท่ีหน่วยงานของฉนั      

37. หน่วยงานของฉนัเป็นหน่วยงานท่ีมช่ืีอเสียงและเป็นท่ียอมรับ      
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ตอนท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์การของนายทหารประทวนสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
ค าชีแ้จง  :  กรุณาตอบค าถาม ด้วยการท าเคร่ืองหมาย /  ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ฉนัภมูิใจเมื่อได้พดูคยุถึงหน่วยงานกบับคุคลภายนอก      

2. ฉนัรู้สกึวา่เป็นสว่นหนึ่งของหน่วยงาน      

3. ฉนัคิดเสมอวา่ปัญหาของหน่วยงานคือปัญหาของฉนั      

4. ฉนัมีความสขุท่ีได้ใช้ชีวิตในการท างานให้กบัหน่วยงาน      

5. ฉนัมีความรู้สกึผกูพนัทางใจกบัหน่วยงาน      

6. ฉนัรักหน่วยงานของฉนั      

7. ฉนัเตม็ใจท่ีจะท างานหนกัเพ่ือความส าเร็จของหน่วยงาน      

8. ฉนัสามารถด ารงชีวิตเช่นในปัจจบุนัได้เป็นเพราะผลตอบแทนจากหน่วยงาน      

9. เหตผุลส าคญัท่ีฉนัยงัไมล่าออก/ย้ายออกจากหน่วยงาน เพราะไมอ่ยากเสีย

ผลประโยชน์สว่นตวัท่ีจะได้จากหน่วยงาน 
     

10. หากฉนัตดัสินใจลาออก/ย้ายออกจากหน่วยงานในขณะนี ้ชีวิตฉนัจะ

เดือดร้อนมาก 
     

11. ฉนัรู้สกึวา่เป็นการสญูเสียอย่างใหญ่หลวง หากฉนัตดัสินใจลาออก/ย้าย

ออกจากหน่วยงานในขณะนี ้
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

12. ด้วยภาระท่ีมีอยู่ ฉนัไมส่ามารถลาออกจากงานได้      

13. ฉนัตระหนกัดีวา่ไมม่ีองค์การใดท่ีสามารถให้คา่ตอบแทนได้ดีเท่าท่ีน่ี      

14. แม้ว่าจะมีองค์การอ่ืนเสนอผลตอบแทนท่ีสูงหรือดีกว่าฉันก็ไม่ประสงค์จะย้ายงาน       

15. เหตผุลข้อหนึ่งท่ีฉนัยงัคงท างานในหน่วยงานคือ ฉนัเช่ือวา่ความจงรักภกัดี

เป็นสิ่งส าคญัและฉนัรู้สกึวา่เป็นพนัธะผกูพนัท่ีต้องคงอยู่ 
     

16. หากฉนัได้รับข้อเสนอในการท างานท่ีดีกวา่จากองค์การใดก็ตาม ฉนัรู้สกึวา่

เป็นสิ่งไมถ่กูต้องท่ีจะละทิง้หน่วยงานไป 
     

17. การออกจากหน่วยงาน ไปท างานยงัหน่วยงานใหม ่ถือเป็นเร่ืองผิด

จรรยาบรรณส าหรับฉนั 
     

18. เพราะความรู้สกึรับผิดชอบตอ่หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจึงท าให้ฉนัยงั

ท างานกบัหน่วยงานตอ่ไป 
     

19. แม้ไมม่ีข้อผกูมดัใดๆ ฉนัก็ยินดีทุ่มเทท างานให้กบัหน่วยงาน      

20. ฉนัคิดวา่เป็นหน้าท่ีท่ีจะต้องท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ดีท่ีสดุ แม้วา่จะไม่

ชอบก็ตาม 
     

21. เป็นหน้าท่ีของฉนัท่ีต้องทดแทนบญุคณุท่ีหน่วยงานมใีห้แก่ฉนั      

22. ฉนัคิดวา่เมื่อท างานให้องค์การใด ก็ต้องรักษาผลประโยชน์ขององค์การนัน้      
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ตอนท่ี 4   ข้อเสนอแนะและความคดิเหน็อ่ืนๆ 

     
     
     
     
     
     
      
 

ขอขอบคุณส าหรับเวลาอันมีค่าของทุกท่านท่ีตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ข 

เอกสารอนุญาตให้ท าการวิจยัในหน่วยงาน 
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ประวัตผิู้วิจยั 
 
ช่ือ   ร้อยตรี วินิจ   จิตสวา 
วนั เดือน ปีเกิด  8 พฤศจิกายน 2529 
สถานท่ีเกิด  จงัหวดัพะเยา, ประเทศไทย 
ประวตัิการศกึษา  มหาวิทยาลยัราชภฎัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชปูถมัภ์ 

ปริญญาวิทยาศาสตรบญัฑิต เกียรตนิิยมอนัดบัหนึ่ง 
สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ, 2553 

   มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
ปริญญาศิลปศาสตรบณัฑิต สาขาวิชาบริหารรัฐกิจ, 2553 

   มหาวิทยาลยัรงัสิต 
    ปริญญารฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  

สาขาวิชารฐัประศาสนศาสตร์, 2558 
ท่ีอยู่ปัจจบุนั  บ้านเลขท่ี 183 ถ.สรงประภา แขวงสีกนั เขตดอนเมือง 

กรุงเทพมหานคร 
สถานท่ีท างาน  สถาบนัจิตวิทยาความมัน่คง สถาบนัวิชาการป้องกนัประเทศ 

กองบญัชาการกองทพัไทย 
ต าแหน่งปัจจบุนั  ประจ าแผนกวจิยัและพฒันาหลกันิยม กองวิทยาการ  

สถาบนัจิตวิทยาความมัน่คง สถาบนัวิชาการป้องกนัประเทศ 
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