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Abstract 
The purpose of this study was to compare personal factors affecting employee performance 

in the energy industry, to study the relationship between quality of work life and the performance 
of employees in the energy industry, and to study the relationship between organizational affinity 
and the performance of employees in the energy industry group.  The research was conducted by 
collecting the data obtained from the questionnaire. Samples in research were 310 employees in the 
power industry group of PTG Energy Public Company Limited. The statistics used in the research 
were percentage, mean, standard deviation, one-way ANOVA and multiple regression analysis. 
 The results showed that the sample group had overall opinions about the quality of working 
at the highest level. It was found that safe working condition that promoted health was at the highest 
level, followed by privacy rights in relation to society and the compensation and benefits received. 
The overall commitment to the organization was at the highest level.  The retention was at the 
highest level, followed by mental and normative aspects. The sample group had the overall opinion 
about the performance at the highest level. The workload was at the highest level, followed by the 
quality of work and the use of resources.  According to the hypothesis testing results, it was found 
that different genders, ages, and work performance affect the performance of employees in different 
energy industry groups.  The quality of working life consisted of compensation and benefits 
received, safe working conditions that promoted health, progress, human competence development, 
social integration personal rights, work- life balance, and other aspects of life.  In terms of society, 
it was found that overall, the progress, and other aspects related to society and normative aspects. 
All three aspects are factor that affected the performance of employees in the energy industry with 
statistical significance at the level of 0.05. 

 (Total 171 pages) 
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4.5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามสถานภาพ 68 
4.6 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ีย 

ต่อเดือน 
69 

4.7 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 

70 

4.8 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ 

71 

4.9 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
 

72 
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หน้า 
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4.10 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นความกา้วหนา้ 

73 

4.11 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 

74 

4.12 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นการบูรณาการทางสังคม 

76 

4.13 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 

77 

4.14 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นความสมดุลในชีวติการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

78 

4.15 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

79 

4.16 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

80 

4.17 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

81 

4.18 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

82 
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4.19 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

83 

4.20 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

84 

4.21 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน  
ดา้นปริมาณงาน 

85 

4.22 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน  
ดา้นคุณภาพของงาน 

86 

4.23 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน  
ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

87 

4.24 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ของความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน  
ดา้นการใชท้รัพยากร 

88 

4.25 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ  
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 

89 

4.26 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตาม เพศ โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

91 

4.27 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นการใชท้รัพยากร  
จ  าแนกตาม เพศ โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

91 
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4.28 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม จ าแนกตาม เพศ  
โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

92 

4.29 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุ 
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 

93 

4.30 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

94 

4.31 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา  
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 

95 

4.32 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

96 

4.33 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายกุารปฏิบติังาน 
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 

97 

4.34 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นปริมาณงาน  
จ  าแนกตามอายกุารปฏิบติังาน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

99 

4.35 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นคุณภาพของงาน  
จ  าแนกตามอายกุารปฏิบติังาน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

99 

4.36 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามอายกุารปฏิบติังาน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

100 
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4.37 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นการใชท้รัพยากร  
จ  าแนกตามอายกุารปฏิบติังาน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

101 

4.38 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม จ าแนกตามอายกุาร
ปฏิบติังาน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

102 

4.39 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพ  
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 

103 

4.40 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 

104 

4.41 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

106 

4.42 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน 

108 

4.43 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์คุณภาพชีวติการท างาน กบั  
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  
ดา้นปริมาณงาน โดยใช ้Enter 

109 

4.44 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

110 

4.45 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างาน กบั 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  
ดา้นคุณภาพของงาน โดยใช ้Enter 

111 

4.46 
 
แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  
ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

113 
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4.47 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์คุณภาพชีวติการท างาน กบั 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  

ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยใช ้Enter 

114 

4.48 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใชท้รัพยากร 

115 

4.49 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์คุณภาพชีวติการท างาน กบั 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  
ดา้นการใชท้รัพยากร โดยใช ้Enter 

116 

4.50 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม 

117 

4.51 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างาน กบั 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม 
โดยใช ้Enter 

118 

4.52 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน 

120 

4.53 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร กบั 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  

ดา้นปริมาณงาน โดยใช ้Enter 

121 

4.54 แสดงความสมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพนัต่อ
องคก์าร กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 

ดา้นคุณภาพของงาน 

122 

4.55 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร กบั 

ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  
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บทที ่1 

บทน ำ 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

การพฒันาประเทศตามแนวทางของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 
(พ.ศ. 2560 - 2564) เป็นการเตรียมความพร้อมเพื่อวางรากฐานของประเทศในระยะยาว โดยมี
หลกัการส าคญัประการหน่ึงท่ีมุ่งเน้นการยึดคนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตและ
สุขภาวะท่ีดีส าหรับคนไทย พฒันาคนให้มีความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ มีวินัย มีความใฝ่รู้ มีความรู้          
มีทกัษะ มีความคิดสร้างสรรค์ มีทศันคติท่ีดี รับผิดชอบต่อสังคม อีกทั้ งยงัต้องมีจริยธรรมและ
คุณธรรมควบคู่กนัไปกบัการพฒันา (ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) 
จึงสอดคลอ้งกบัการด าเนินธุรกิจในปัจจุบนัท่ีมีปัจจยัพื้นฐาน หรือทรัพยากรพื้นฐานทางการบริหาร
ท่ีมีความส าคญัต่อการบริหารจัดการ หรือท่ีเรียกว่า 4Ms ได้แก่ คน (Men) เงิน (Money) วสัดุ 
(Material) และวิธีการบริหาร (Management) แต่ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ 
หรือเอกชน ต่างก็ถือวา่ทรัพยากรทางการบริหารท่ีส าคญัท่ีสุด คือ คน เพราะคนเป็นผูใ้ชท้รัพยากร
อ่ืน ๆ ในองค์การ ดงันั้นองค์การจะบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายไดม้ากน้อยเพียงใด ย่อมข้ึนอยู่กบั
ความร่วมมือร่วมใจของผูป้ฏิบติังานภายในองคก์ารนั้น ซ่ึงปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน คือ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน เน่ืองจากคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีจะช่วยท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดี 
ต่อตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน และท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ  อีกทั้งยงัช่วย
ส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพจิต ช่วยให้เจริญกา้วหน้า มีการพฒันาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพของ
องคก์าร และยงัท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร ช่วยลดปัญหาการขาดงาน หรือการลาออก เพราะ
ถ้าหากองค์การขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติท่ี เหมาะสมต่อการ
ปฏิบติังาน อาจจะส่งผลให้องคก์ารขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ขาดศกัยภาพในการแข่งขนั 
นอกจากน้ียงัอาจส่งผลกระทบถึงความล้มเหลวขององค์กรในระยะยาว ฉะนั้นจะเห็นได้ว่า
ทรัพยากรมนุษยจึ์งถือเป็นส่วนส าคญัอยา่งยิ่งท่ีจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ
ใหแ้ก่องคก์าร และยงัสามารถน าพาองคก์ารไปสู่ความเร็จตามเป้าหมาย 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ถือว่าเป็นเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่ง 
เพราะในปัจจุบนัการท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตท่ีปฏิบติัมากกวา่กิจกรรมอ่ืนใด  ตามแนวคิดของ 
Walton (1975) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าท่ีมีความหมายกวา้ง มิใช่ก าหนดแค่             
เวลาในการท างานวนัละ 8 ชั่วโมง หรือมิใช่เป็นเพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงาน หรือการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเท่านั้น แต่ยงัมีความหมายรวมถึงการค านึงถึงความต้องการของบุคคล            
โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคล และสังคมขององค์การท่ีจะส่งเสริมการท างานให้           
ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงได้ก าหนดเกณฑ์คุณภาพชีวิตการท างานไว ้8 ประการ ได้แก่ การได้รับ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความกา้วหนา้
ในงาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง การบูรณาการทางสัมคม หรือการท างาน
ร่วมกนั สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ และความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมท่ีมีความตอ้งการ
อยูเ่พื่อองคก์าร หรือความผกูพนัธ์ต่อองคก์าร ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ
องคก์าร พร้อมท่ีจะอุทิศตนในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่
องคก์ารยิง่ข้ึนไป 

 
ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นพฤติกรรมในรูปแบบหน่ึงท่ีสมาชิกแสดงออกมา ซ่ึงสามารถ

ใชเ้ป็นส่ิงช้ีวดัท่ีดีของการมีประสิทธิผลขององคก์าร เน่ืองจากสมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง
ยอ่มมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพื่อท างานท่ีตนรับผิดชอบอยูใ่ห้
ส าเร็จ จนสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้หากสมาชิกขาดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารผลท่ี
ตามมา คือ ความสูญเสียขององค์การในรูปแบบต่าง ๆ อาจเป็นในรูปของทรัพยากรบุคคล             
ขวญัก าลงัใจพนกังาน ค่าตอบแทน การลดลงของผลผลิต ตลอดจนการเสียเวลาการคดัเลือกและ
ฝึกอบรมบุคลากรใหม่ (อรปภากร รัตน์หิรัญกร, 2542, น. 27) 

 
ฉะนั้นการบริหารธุรกิจในปัจจุบนั ผูบ้ริหารยุคใหม่ควรจะตอ้งให้ความส าคญัทั้งใน

เร่ืองของทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ เพราะการท่ี
องค์การจะประสบความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายท่ีวางแผนไวน้ั้น ความส าเร็จ
ส่วนหน่ึงเกิดข้ึนได้จากพนักงานทุกคนในองค์ก าร โดยถ้าหากพนักงานมีคุณภาพชีวิต
ในการท า งานที่ดี และมีความผูกพ ันต่อองค์ก าร  ย่อมส่งผลให้ เกิ ดความมุ่งมั ่นตั้ ง ใ จ
ปฏิบัติหน้า ท่ี ท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มศกัยภาพ เพื่อให้ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
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และประสิทธิผลตามเป้าหมายที่องค์การคาดหวงั ซ่ึงเป็นส่ิงที่น าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ
อย่างย ัง่ยืน และช่วยให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัในเชิงธุรกิจ  

 
ในสถานการณ์ปัจจุบนัจะเห็นได้ว่าการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทยชะลอตวัลง 

เนื่องจากได ้รับผลกระทบจากสถานการณ์ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ซ่ึงส่งผลให้
ภาคอุตสาหกรรมต่าง ๆ ต้องมีการปรับลดขนาดองค์การลง โดยใช้วิธีการให้พนักงานสมัครใจ          
ลาออก  หรืออาจจะต ้องเชิญพนักงานออก เพื ่อให้องค ์การสามารถขบัเคลื่อนต่อไปได ้         
แต่ย งัคงมีอีกหน่ึงบริษทัในอุตสาหกรรมพล ังงาน ด ้านน ้ ามนั เ ชื้อ เพลิง  มีการขยายต ัว         
อย่างต่อเน่ือง คือ บริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี จ  ากดั (มหาชน) ท่ียงัเดินหน้าขยายสาขาสถานีบริการ
น ้ ามันเพิ่มเป็น 2,200 สาขา ภายในปี 2563 (ประชาชนธุรกิจ, 2563) ถึงแม้ว่าสถานการณ์การใช้
พลงังานเช้ือเพลิงในช่วง 6 เดือนแรกของปี 2563 จะลดลงร้อยละ 12.6 เพราะข้อจ าก ัดจาก 
พ.ร.ก สถานการณ์ฉุกเฉิกเพื่อควบคุมการแพร่ระบาด โดยภาครัฐได้ออกมาตรการที่ให้มีการ
เวน้ระยะห่างทางสัมคม และการท างานที่บา้น จึงท าให้ประชาชนใช้ยานพาหนะในการ
เดินทางไปท างานและท่องเท่ียวนอ้ยลง (กระทรวงพลงังาน ส านกังานนโยบายและแผนพลงังาน, 2563) 

 
บริษ ทั  พ ีจ ีท ี เ อ ็น เนอย ี จ  า ก ดั  (มหาชน)  เ ป็นหนึ่ ง ในบริษ ทั ที ่จ ดัอยู ่ในก ลุ ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ประกอบธุรกิจคา้ปลีกน ้ ามนัเช้ือเพลิงส าเร็จรูป ซ่ึงได้ก่อตั้งข้ึนด้วย
ความตั้งใจที่จะประกอบกิจการคลังน ้ าและคา้น ้ ามนัเช้ือเพลิงให้ก ับชุมชน ผูป้ระกอบการ
ประมง และโรงงานอุตสาหกรรม เร่ิมตน้จากภาคใต้ของประเทศไทย ในนามบริษทั ภาคใต้
เ ช้ือเพลิง จ  ากดั และต่อมาได้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์แห่งประเทศไทย พร้อมทั้ง
เปลี่ยนชื่อเป็น บริษทั พีจีที เอ็นเนอยี จ  ากดั (มหาชน)  ภายใต ้เค ร่ืองหมายการคา้ “PT” 
ปัจจุบนับริษทัฯ เป็นที่หน่ึงด้านการเติบโตในอุตสาหกรรมพลงังาน ด้านน ้ ามนัเช้ือเพลิง    
จากปริมาณการจ าหน่ายน ้ ามนัเช้ือเพลิงในปี 2562 รวมอยู ่ที ่ 4,681 ล ้านลิตร และยงัครอง
ต าแหน่งในอนัดบั 2 ของส่วนแบ่งทางการตลาดน ้ ามนัเช้ือเพลิงที่จ  าหน่ายผ่านสถานีบริการ 
โดยมีสถานีบริการ 2,027 สาขา ครอบคลุมทัว่ประเทศ ซ่ึงสารจากประธานกรรมการบริษทั
ได ้กล่าวไวว้ ่า  องค ์การจะไม่สามารถขบัเคลื่อนไปขา้งหน้าได ้อย ่างรวดเร็วและมัน่คง         
หากขาดความมุ่งมัน่และทุ่มเทของพนักงานทุกคนที่ปฏิบตัิงานด้วยความกระตือรือร้น และ
พร้อมท่ีจะปรับตวัเปล่ียนแปลง เพื่อสร้างความเป็นองค์การท่ีท างานเชิงบูรณาการ และบรรลุเป้าหมาย   
อย่างเป็นรูปธรรม (บริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี จ  ากดั (มหาชน), 2563)  
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จากการเจริญเติบโตอย ่างต่อเนื่องของบริษทั พีจีที เอ ็นเนอย ี จ  ากดั (มหาชน)          
จึงตอ้งการพนกังานท่ีมีความพร้อมในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ เพื่อรองรับการขยายตวั
ของธุรกิจที่เพิ่มมากข้ึนในอนาคต แต่ผูว้ิจยัเห็นว่าในปัจจุบนัองค์การยงัประสบปัญหาด้าน
พนักงานท่ีมีอตัราการลาออกสูงอย่างต่อเน่ือง โดยพนักงานเป็นส่วนส าคญัท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์การ ถ้าหากคุณภาพชีวิต การท างานและ
ความผูกพนัต่อองค์การอยู ่ในระดับที่ต  ่า ย ่อมส่งผลให้เกิดการลาออกของพนักงาน ดงันั้น
องค์การควรที่จะให้ความส าคญักับระดับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงาน เพื่อให้สามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้สามารถ ความทุ่มเทกบังาน และมี
ประสิทธิภาพให้อยู่คู่กบัองค์การได้อย่างยาวนาน 

 
เหตุผลที่กล่าวมาขา้งต้น การที่ธุรกิจประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้นั้น ตอ้ง

อาศยัความทุ่มเทและความร่วมมือร่วมใจจากพนักงานทุกคน จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ ่งที่
องค์การตอ้งให้ความส าคญักับคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัของพนักงาน เพราะ
เป็นปัจจยัที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดผลการปฏิบติังานที่สามารถน าพาองค์การไปสู่ความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนัในเชิงธุรกิจของบริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี จ  ากดั (มหาชน) ด้วยเหตุน้ี จึงท าให้
ผู ว้ ิจ ยั ม ีความสนใจ ที ่จ ะศ ึกษ า เ กี ่ย วก ับคุณภาพชีว ิตก า รท า ง านและความผ ูกพ นั ที ่มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงานของพน ักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงั  เพื ่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการน าไปใช้เป็นแนวทางการพฒันา หรือการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
รวมทั้งพฒันาระบบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่อไป 

 
1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 

1.2.1 เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน 

1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 

1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัธ์ต่อองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
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1.3 สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 

1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 

1.3.2 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน 

1.3.3 ความผูกพนัธ์ต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน 

 
1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ศึกษาระดับความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อผลส าเร็จในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน บริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี จ  ากดั (มหาชน) 
เฉพาะพนักงานในส านักงานใหญ่ จ านวน 1,318 คน โดยด าเนินการวิจัยตั้ งแต่เดือนกันยายน        
พ.ศ. 2563 – เมษายน พ.ศ. 2564 
 

1.4.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 
การวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล  คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดว้ยวิธีการศึกษา
ขอ้มูลจากเอกสารและงานวิจยั (Documentary Research) และท าการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล 

 
1.4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงั ของบริษทั พีทีจี 

เอ็นเนอยี จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ทั้งหมดมีจ านวน 1,318 คน และท าการก าหนดขนาดประชากร
โดยใชสู้ตรของ Yamane (1973) ความเช่ือมัน่อยา่งนอ้ยร้อยละ 95 ความผดิพลาดท่ียอมรับไดไ้ม่เกิน
ร้อยละ 5  จึงไดก้ลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 310 คน  
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1.5 กรอบแนวควำมคดิ 
 
 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปท่ี 1.1 กรอบแนวความคิด 

ผลกำรปฏิบัติงำน 
1. ปริมาณงาน 
2. คุณภาพของงาน 
3. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
4. การใชท้รัพยากร 
 

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
(ตามแนวคิดของ Meyer & Allen, 1991) 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 
1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ 
2. สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 
3. ความกา้วหนา้ 
4. การพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
5. การบูรณาการทางสังคม 
6. สิทธิส่วนบุคคล 
7. ความสมดุลในชีวติการท างานและชีวติ
ดา้นอ่ืน ๆ 
8. การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
(ตามแนวคิดของ Walton, 1974) 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. อายกุารปฏิบติังาน 
5. สถานภาพ 
6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีก่อให้เกิดให้เกิดความพึงพอใจ    
ในองคก์าร และการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าตอบแทน   
และสวสัดิการท่ีได้รับ สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้า     
การพฒันาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสัมคม สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่าง
ชีวติการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ และการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
 

ควำมผูกผันต่อองค์กำร หมายถึง ระดบัความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร อนัเป็นผล
มาจากการท่ีไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์าร ท าใหเ้กิดความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร 
พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ              
ซ่ึงประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 
ผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการใช้ทกัษะ และความรู้ความสามารถใน

การท างานของพนกังานในองคก์าร ซ่ึงจะแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพการท างานของแต่ละบุคคล โดย
มีเกณฑ์ในการวดัผลปฏิบติังาน คือ ปริมาณงาน คุณภาพของงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ
การใชท้รัพยากร 

 
อุตสำหกรรมพลังงำน หมายถึง ธุรกิจทั้งหมดในอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิต 

ส ารวจ ขุดเจาะ กลั่น และเป็นตวัแทนจ าหน่ายพลังงานธรรมชาติในรูปต่าง ๆ เช่น น ้ ามนัและ       
ก๊าซธรรมชาติ 

 
1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

1.7.1 เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลังงาน ซ่ึงผู ้บริหารสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในด้านการบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เพื่อก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่ผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์าร  
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1.7.2 เพื่อให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างานในปัจจุบันของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลังงาน เพื่อน าไปใช้เป็นแนวทางส าหรับการก าหนดนโยบาย การพฒันา และ        
การแกไ้ขปรับปรุง เพื่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติการท างานท่ีดียิง่ข้ึน  

1.7.3 เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูท่ี้สนใจจะศึกษา หรือท าวิจัยในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับ  
คุณภาพชีวติการท างานและผลส าเร็จในการปฏิบติังานต่อไป 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัที่มีความสัมพนัธ์กบัผลการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงั ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา เก็บรวบรวมแนวคิด 
ทฤษฎี และศึกษาคน้ควา้จากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน 
2.4 ประวติัความเป็นมาของบริษทั พีทีจี เอน็เนอย ีจ  ากดั (มหาชน) 
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการท างาน 

2.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) ได้มีนักวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลาย
ท่านใหค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 

Walton (1974) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นค าท่ีมีความหมายกวา้ง มิใช่แค่เพื่อ
การก าหนดเวลาท างานวนัละ 8 ชัว่โมง หรือมีกฎหมายคุม้ครองแรงงาน หรือการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมเท่านั้น แต่ยงัหมายรวมถึงการค านึงถึงความตอ้งการ และจุดมุ่งหมายของบุคลากรใน
ฐานะของมนุษย ์

Davis (1981) ไดใ้หนิ้ยามคุณภาพชีวติการท างานวา่เป็นคุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้มโดยร่วมในการท างาน และเนน้มิติเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษย ์
ซ่ึงมกัจะถูกละเลยจากปัจจยัทางเทคนิค และปัจจยัทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างาน
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Bluestone (1977) ได้กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า เป็นการ
สร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีจะท าให้ผูใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการท างานสูงข้ึน โดยผา่นการ
เขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าคญัขององคก์าร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อ
ชีวติการท างานของพวกเขา นัน่คือ ไดห้มายความรวมถึงการปรับปรุง การบริหารเก่ียวกบัทรัพยากร
มนุษย์ โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่มมากข้ึน เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งน้ีเพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกขององคก์ารในทุกระดบั
ไดน้ าเอาสติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทกัษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการท างานในองคก์าร 
ยอ่มท าให้สมาชิก หรือกลงัแรงงานไดรั้บความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ทางทัศนคติ และพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การข้ึน เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของ
ผลิตภณัฑดี์ข้ึน การกวดขนัเก่ียวกบัวนิยัผอ่นคลายลง ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ 

 
Hackman and Suttle (1977) เสนอว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงท่ีเ ก่ียวข้องกับ        

ความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกคนในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นระดบัคนงาน หวัหนา้งาน 
ผูบ้ริหารงาน หรือแมแ้ต่เจา้ของบริษทั หรือหน่วยงาน การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี นอกจากมี
ส่วนท าให้บุคลากรพึงพอใจแลว้นั้น ยงัอาจส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองดา้นอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคม
แวดลอ้ม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และท่ีส าคญัคุณภาพชีวติการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจ
ในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร นอกจากน้ี ยงัช่วยให้อตัราการขาดงาน การลาออก และ
อุบติัเหตุลดนอ้ยลง ขณะท่ีประสิทธิภาพขององคก์าร  ในแง่ของขวญัก าลงัใจ ความพึงพอใจในงาน 
ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของผลผลิตจะเพิ่มสูงข้ึน 

 
Huse and Cummings (1985) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความสอดคล้องกัน

ระหว่างความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลของอค์การ 
นอกจากนั้น คุณภาพชีวิตการท างานยงัหมายถึง ประสิทธิผลขงองคก์าร อนัเน่ืองมาจากความฝาสุก
ในการงานของบุคลากร อนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงจะท าให้
พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานนั้น ๆ และไดอ้ธิบายอีกวา่ คุณภาพชีวิตการท างานจะส่งผล
ต่อองค์การ 3 ประการ คือ ช่วยเพิ่มผลิตผลให้กับองค์การ ช่วยเพิ่มพูนขวญัและก าลังใจของ
ผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนแรงจูงใจให้แก่พวกเขาในการท างาน และคุณภาพชีวิตการท างานจะช่วย
ปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 
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ดุสิต ปาเชนทร์ (2547) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง                  
การตอบสนองความต้องการของบุคคลท่ีได้รับจากองค์การ ซ่ึงเป็นไปได้ในแง่บวกและแง่ลบ                
เ ม่ือบุคคลได้รับการตอบสนองตามท่ีต้องการย่อมส่งผลดีต่อองค์การ คือ การท างานเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้า เกิดความรักและผูกพนัระหว่าง
บุคคลและองค์การ เป็นตน้ เม่ือใดท่ีบุคคลไม่ได้รับการตอบสนองท่ีดีจากองค์การผลท่ีองค์การ
ไดรั้บจะเป็นไปในลกัษณะตรงกนัขา้ม 
 

รัญญานี บุญมา (2548) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพจิตใจ หรือ
ความรู้สึกนึกคิด ท่าที หรือพฤติกรรมท่ีมีต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถสนองความตอ้งการทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ อนัส่งผลใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการท างาน ก่อใหเ้กิดผลดีต่อบุคคล และช่วย
ให้ท างานบรรลุวตัถุประสงค์อยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัท าให้การด าเนินชีวิตของบุคคลมี
ความสุขและมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2551) กล่าววา่ คุณภาพชีวติกาท างาน หมายถึง การประเมินสถานะ
ในลักษณะต่าง ๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล 
คุณภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคญักบัผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององคก์ร 
รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกบัแกปั้ญหาและการตดัสินใจขององคก์ร 
 

ขวญัตา พระธาตุ (2554) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพ 
ความเป็นอยู่ หรือความสุขในการด าเนินชีวิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ความสามารถในการจดั
บทบาทและความตอ้งการด้านต่าง ๆ ของชีวิต ท าให้ชีวิตมีคุณค่า หรือมีการท างานท่ีท าให้เกิด            
ความเป็นอยู่ท่ีดีตามการยอมรับของสังคม ซ่ึงเป็นการผสมผสานกนัระหว่างงานและชีวิตให้มี      
ความพอเหมาะพอดีกนั การท าให้บุคลากรพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มการท างาน ระบบงานและ
บรรยากาศการท างาน พึงพอใจในสวสัดิการและส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการ
ภาคบงัคบัตามกฎหมาย และไดรั้บการเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรผูป้ฏิบติังาน
ดว้ยกนัเอง 

 
จากการทบทวนความหมาย “คุณภาพชีวิตการท างาน” ของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งต้น 

ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีก่อให้เกิดให้เกิด
ความพึงพอใจในองคก์าร และการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงประกอบดว้ย 
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ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ความก้าวหน้า การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสัมคม สิทธิส่วนบุคคล         
ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ และการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

 
2.1.2 ความส าคัญของคุณภาพชีวติการท างาน 
 
การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีนับว่าเป็นประโยชน์ต่อการท างานของบุคลากรอย่างยิ่ง 

เพราะจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการพฒันาตนเองและพฒันางาน โดยมีนกัวิชาการศึกษาเสนอถึง
ความส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างานไวห้ลายทศันะ ดงัน้ี 

 
Johnson (1999 อา้งถึงใน กุลธิดา ไชยจ าเริญ, 2556) เสนอความส าคญัของคุณภาพชีวิตการ

ท างานไวว้่า ช่วยสร้างยุทธศาสตร์และความเขม้แข็งในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ปรับปรุงคุณภาพ
ของสภาพแวดลอ้มในการท างาน สร้างความพึงพอใจแก่บุคลากร ปรับปรุงระบบการเงิน สนบัสุนน
ผลประโยชน์และค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และท่ีส าคญัยงัเป็นการช่วยสร้างวฒันธรรมในการประสบ
ผลส าเร็จร่วมกนั 

 
Hackman and Suttle (1977) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงท่ีสนองความผาสุกและ

ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกคนในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นระดบัคนงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหารงาน 
หรือแม้แต่เจ้าของบริษทั หรือหน่วยงาน การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีนอกจากมีส่วนท าให้
บุคลากรพึงพอใจแลว้ยงัอาจส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองด้านอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคม สภาพแวดล้อม 
เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และท่ีส าคญัคุณภาพชีวิต การท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพนัองค์การได ้นอกจากน้ียงัช่วยให้อตัราการขาดงาน การลาออก และอุบติัเหตุ   
ลดนอ้ยลง ขณะท่ีประสิทธิผลขององคก์ารในแง่ขวญัก าลงัใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพ
และปริมาณของผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน 

 
ผจญ เฉลิมสาร (2545) ใหค้วามเห็นวา่ การท างานมีความส าคญัต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอยา่งยิ่ง 

อาจกล่าวไดว้า่การท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติท่ีปฏิบติัมากกวา่กกิจกรรมใด ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ในสังคมอุตสาหกรรม คาดกันว่ามนุษย์ได้ใช้เวลาถึงหน่ึงในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ใน
โรงงาน หรือส านกังาน และยงัเช่ือวา่ในอนาคตอนัใกลน้ี้ มนุษยจ์  าเป็นตอ้งใชเ้วลาของชีวติเก่ียวขอ้ง
กบัการท างานเพิ่มข้ึนไปอีก 
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เม่ือแต่ละบุคคลไดใ้ชชี้วิตการท างานอยูก่บัส่ิงท่ีตนเองพอใจก็จะท าให้มีสภาพจิตใจและ
อารมณ์ท่ีดี ซ่ึงส่งผลให้ท างานดีตามไปดว้ย ดงันั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีแต่ละองค์การจะตอ้งศึกษา 
หรือแสวงหาหนทางใหเ้กิดความสอดคลอ้งตอ้งกนัของความพึงพอใจระหวา่งพนกังานและองคก์าร 
เพื่อให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด เราคงไดย้ินไดฟั้ง หรือเห็นภาพขดัแยง้ ภาพการหยุด
งาน เพื่อประทว้ง หรือเรียกร้องสิทธิอนัพึงมีพึงไดข้องผูใ้ชแ้รงงานอยู่เสมอ หรือเหตุการณ์ในบาง
ประเทศท่ีมีการประทว้งจนเกิดเร่ืองราวใหญ่โตข้ึน นัน่เป็นเพราะผูใ้ช้แรงงานมีความรู้สึกวา่ก าลงั
ถูกลิดรอนสิทธ์ิ คุณภาพชีวติการท างานต ่าลง ผลท่ีตามมาคือ ความเสียหายอยา่งใหญ่หลวงท่ีเกิดข้ึน
ไม่สามารถด าเนินการไปตามเป้าหมายได ้ซ่ึงนอกจากองคก์ารจะสูญเสียรายไดจ้  านวนมหาศาลแลว้
พนักงานเองก็ต้องประสบความล าบากและขาดรายได้ อีกทั้ งส่งผลกระทบต่อสังคมและ
ประเทศชาติโดยรวมดว้ย 

 
พิมพจ์รรย ์สุระชยัปัญญา (2548) ไดส้รุปไวว้า่ ความส าคญัของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คือ การท าให้พนักงานได้รับการปฏิบติัเยี่ยงมนุษยใ์นขณะท่ีพวกเขาท างานอยู่ โดยการปรับปรุง     
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการมีคุณชีวิตท่ีดีจะพึงมีได้ รวมทั้งตอบสนองต่อสถานการณ์นั้น ๆ ท่ี
สัมพนัธ์กบัการท างานและชีวติส่วนตวั ซ่ึงประโยชน์ท่ีไดคื้อ การมีผลผลิตเพิ่มข้ึน เพิ่มประสิทธิภาพ
การท างาน ลดการขาดงาน แกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งพนกังานและผูบ้ริหาร และท าใหพ้นกังาน
จงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 

2.1.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
 
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานมีบทบาทส าคญัในการก าหนดระดบัคุณภาพ

ชีวิตการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล โดยมีนกัวิชาการไดใ้ห้แนวคิด และ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไวห้ลากหลาย ผูว้ิจยัได้ท าการ
รวบรวมเพื่อเป็นแนวทางการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 

 
Walton (1974) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างาน แนวทางความเป็นมนุษย ์ (Humanistic) 

และสภาพแวดลอ้มตวับุคคล หรือสังคมท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลท่ีตอบสนองความตอ้งการขององค์การ และความตอ้งการของบุคลากรในองค์การท่ี
รับรู้ถึงการไดรั้บจากการจดัสรรคข์ององคก์าร โดยไดก้ าหนดองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไว ้8 ประการ ดงัน้ี 
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1) ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ (Compensation and Welfare) หมายถึง 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจากงานนั้นจะตอ้งเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานของ
สังคมทัว่ไป และจะตอ้งมีความยุติธรรมเม่ือประเมินเปรียบเทียบค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีตน
ไดรั้บกบัผูอ่ื้นท่ีงานมีลกัษณะคลา้ยกนั 

2) สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Work Condition) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพและส่ิงแวดล้อม 
การท างานท่ีไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัเกินไป และไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อสุขภาพ 

3) ความกา้วหน้า (Growth) หมายถึง งานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมายมีผลต่อ
การด ารงไว ้และการเพิ่มพูนความสามารถของตนเองในการท่ีจะได้รับความรู้และทกัษะใหม่ ๆ ท่ี
สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ต่อหน่วยงานในอนาคต มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน 
กล่าวคือ ใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บผิดชอบงานมากข้ึน มีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการพฒันาทกัษะ เพื่อการ
กา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีโอกาสท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ เป็นท่ียอมรับในองค์การ หรือ
ในสายงานอาชีพ และมีความมัน่คงในดา้นการจา้งงานรวมถึงรายไดท่ี้ควรจะไดรั้บ 

4) การพฒันาสมรรถภาพของบุคคล (Opportunity of Human Capacity) คือ การให้
ความส าคญัในเร่ืองของการศึกษา ฝึกอบรม พฒันาการท างานและอาชีพของบุคคลให้สามารถท าหนา้ท่ี
โดยใช้ศกัยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความรู้สึกทา้ทายจากการท างาน และ
เม่ือมีปัญหาก็สามารถแกไ้ขตอบสนองในรูปแบบท่ีเหมาะสม 

5) การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นตนเอง        
มีคุณค่า สามารถปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จได ้ไดรั้บการยอมรับจากสังคมขององคก์าร และ
การปฏิบติังานท่ีร่วมมือกนัเป็นอยา่งดี ซ่ึงความสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์ารจะส่งผลต่อบรรยากาศ
ในการท างาน การมีบูรณาการด้านสังคมจะพิจารณาได้จากความเป็นอิสระจากความขดัแยง้ทาง
ความคิด เป็นการท างานร่วมกนัโดยให้ความส าคญัต่อทกัษะ ความสามารถ ศกัยภาพของบุคคล
มากกวา่การค านึงถึงพวกพอ้ง หรือยดึถือเร่ืองส่วนตวั ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองคก์าร มีความคิดวา่
บุคลากรทุกคนสามารถเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกวา่เดิมได ้มีลกัษณะการท างานท่ีช่วยเหลือ 
ซ่ึงกนัและกนั ให้การสนับสนุนทั้งทางด้านอารมณ์และสังคม มีความรู้สึกว่าการท างานร่วมกนั
ก่อให้เกิดความเป็นสังคมท่ีดีในองค์การเป็นส่ิงส าคัญ มีการติดต่อส่ือสารในลักษณะเปิดเผย                 
แสดงความคิดเห็นและความรู้สึกของตนเองอยา่งแทจ้ริงต่อกนั 

6) สิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานได้มีสิทธิในการ
ปฏิบติัตามขอบเขตท่ีได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิของตน และตอ้งได้รับการเคารพใน           
สิทธิส่วนบุคคลในการท างานร่วมกนั ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัวฒันธรรมขององค์การนั้น ๆ  ว่าเป็นอย่างไรในเร่ือง 
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การให้ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคล การยอมรับความขดัแยง้ทางความคิด การให้ความเสมอภาคใน
กฎระเบียบ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ความมัน่คงในงาน และในดา้นความเป็นมนุษยข์องผูร่้วมงาน 

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ (Total Life Space) 
หมายถึง การท่ีบุคคลจดัแบ่งเวลาในการท างานให้เหมาะสม มีความพอดี สมดุลกบับทบาทชีวิตของ
ตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืน ๆ เช่น การแบ่งเวลาส าหรับการท างาน การท ากิจกรรมเพื่อ
ความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ การเดินทาง การใชเ้วลาวา่งของบุคคลและเวลาวา่งของ
ครอบครัว เป็นตน้ 

8) การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรมในการ
ปฏิบติังานด าเนินไปในลกัษณะท่ีได้มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม และก่อให้เกิดการเพิ่ม
คุณค่าความส าคญัของงาน และอาชีพแก่ผูป้ฏิบติังาน เช่น ผูป้ฏิบติังานรับรู้ว่าองคก์ารของตนมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมในดา้นการผลิต การก าจดัของเสีย เทคนิควิธีการทางการตลาด การมีส่วนร่วมใน
การรณรงคท์างดา้นการเมือง เป็นตน้ 

 
Huse and Cummings (1985) ไดเ้สนอองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างาน ซ่ึงปรับปรุงจาก 

Walton (1974) โดยแบ่งออกเป็น 8 ดา้น ดงัน้ี 
1) ค่ าตอบแทนท่ี เพียงพอและยุ ติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง การได้รับรายได้และผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานการ
ด ารงชีวติ และผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีความยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัค่าตอบแทนจากงานอ่ืน  

2) ส่ิงแวดล้อมท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไดท้  างานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ
และไม่เส่ียงอนัตราย 

3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Development of Human Capacities) หรือ 
“โอกาสพฒันาศกัยภาพ” หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท า 
โดยพิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมี
ความท้าทาย งานท่ีผูป้ฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานท่ีได้รับการยอมรับว่ามี
ความส าคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

4) ความกา้วหน้า (Growth and Security) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาส
กา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งอยา่งมัน่คง 
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5) การบูรณาการด้านสังคม (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังาน
ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ไม่มีการ
แบ่งแยกหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

6) สิทธิตามรัฐธรรมนูญนิยม (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม
ในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการเคารพในสิทธ์ิและ
ความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคญั บรรยากาศขององคก์าร
มีความเสมอภาคและยติุธรรม 

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนโดยรวม (Total Life Space) 
หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวิตระหวา่งช่วงปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน 
ไดมี้ช่วงเวลาพกัผอ่นคลายเครียดจากภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

8) ความภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์การท่ีตนท างาน และไดรั้บรู้ว่าองค์การอ านวย
ประโยชน์และมีความรับผดิชอบต่อสังคม 

 
Herrick and Macaby (1995) ไดอ้ธิบายหลกัการส าคญัในการท าให้คนมีชีวิตความเป็นอยู่

ท่ีดีข้ึนดว้ยการปรับปรุงคุณภาพชีวติในการท างาน ภายใตห้ลกัการเบ้ืองตน้ 4 ประการ คือ 
1 )  หลักความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน (The Principle of Security)                   

หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน เป็นการตอบสนองความตอ้งการของคนนงานท่ีตอ้งการ  
ลดความหวาดกลวั หรือความวิตกกงัวลต่าง ๆ อนัเก่ียวกบัสุขภาพอนามยัและความปลอดภยัในการ
ท างาน รายได ้ตลอดจนความกา้วหน้าในการท างาน ทั้งน้ีเพราะคนงานจะไม่สามารถเอาใจใส่ต่อ
งานท่ีท าได้อย่างเต็มท่ี ถ้าหากตอ้งเผชิญกบัความไม่มัน่คงปลอดภยั ทั้งต่อภาวะทางร่างกายและ
ภาวะทางเศรษฐกิจ เช่น อันตรายจากสารเคมี อากาศเป็นพิษ หรือความกังวลต่ออันตรายใด ๆ                
อนัเน่ืองมาจากการท างานนั้น นอกจากน้ียงัวติกกงัวลต่อรายไดท่ี้เพียงพอต่อการเล้ียงชีพ ความมัน่คง
ในการท างานในระยะยาว กล่าวคือ ตอ้งการการคุม้ครองในเร่ืองอตัราค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน       
ท่ีท  า ตลอดจนมีความมัน่คงกา้วหนา้ในการท างาน 

2) หลกัความเป็นธรรม หรือความเสมอภาค (The Principle of Equity) หลกัความ
เป็นธรรม หรือความเสมอภาค เป็นการคุม้ครองให้บุคคลในองค์การได้รับผลตอบแทนจากการ
ท างานอยา่งเป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัผลงานท่ีบุคคลนั้น ๆ สามารถท าได ้ไม่วา่ในแง่การบริการ 
หรือการผลิตซ่ึงจะแตกต่างกนัไป ในแง่ของรายไดร้ะหว่างฝ่ายบริหารและคนงาน และการปันผล
ก าไรให้แก่นายทุนอย่างเป็นธรรม ซ่ึงจะสอดคล้องกับแนวความคิดการแบ่งปันผลประโยชน์ 
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กล่าวคือ คนงานควรไดรั้บการแบ่งปันผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน โดยเฉพาะการทุ่มเท
แรงกาย หรือสติปัญญาในการท างาน เพื่อเพิ่มผลผลิตให้องคก์าร ซ่ึงเป็นการให้ความส าคญัต่อตวั
บุคคลมากกว่าจะให้ความส าคญัเฉพาะตวังานเท่านั้น ดว้ยเหตุน้ี นายจา้งจึงควรให้ความสนใจต่อ
การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อทศันคติท่ีดีของคนงาน และ
ส่งเสริมให้คนงานมีสุขภาพอนามัยท่ีดี และมีความปลอดภัยในการท างาน อันก่อให้เกิดการ          
เพิ่มผลผลิตใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ารต่อไป 

3) หลักปัจเจกบุคคล (The Principle of Individuation) คนงานควรได้รับการ
กระตุ้นให้มีพฒันาการทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ฝีมือ หรือความช านาญงาน ตลอดจน
สามารถเรียนรู้เก่ียวกบังานท่ีท านั้นดว้ยตนเองไดต่้อไป หลกัการน้ีเป็นการส่งเสริมให้คนงานรู้จกั
พฒันาตนเอง และเรียนรู้เก่ียวกบัองคก์ารทั้งหมดมากท่ีสุดเท่าท่ีเขาตอ้งการ โดยให้คนงานมีโอกาส
ไดใ้ชอ้  านาจตดัสินใจดว้ยตนเองเก่ียวกบังานท่ีท าอยูน่ั้นไดม้ากท่ีสุดตามขอบเขต กล่าวคือ สามารถ
วางแผนด าเนินการตามหน้าท่ีการงงานของตนเองได ้ซ่ึงความสามารถในการตดัสินใจ หรือการ
ก าหนดรูปแบบการท างานดว้ยตนเองน้ี จะมีผลต่อทศันคติท่ีดีต่อการท างานของคนงาน ทั้งในแง่
จิตใจและแง่วตัถุ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพและจิตใจของคนงาน อนัเป็นการเสริมสร้างให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน และสุขภาพส่วนบุคคลในการท างานดว้ย 

4) หลกัประชาธิไตย (The Principle of Democracy) หลกัประชาธิปไตยในการ
ท างาน เป็นการค านึงถึงตวับุคคล ซ่ึงเป็นผูใ้ชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองจกัรต่าง ๆ ในการท างานมากกวา่ท่ีจะ
ให้ความสนใจแต่เฉพาะตวังานเท่านั้น แนวคิดของหลกัการน้ีสอดคลอ้งกบัหลกัสิทธิเสรีภาพของ
ประชาชน เร่ืองสิทธิในการพูด หรือการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงในการท างานควรไดรั้บเลือกมาจาก
กลุ่มคนงานโดยตรง 

 
Drafke and Kossen (2002) เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานของ

พนกังานในองคก์าร ดงัน้ี  
1) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม (Adequate Fair Compensations)  คือ 

ความเพียงพอท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งมาตรฐานการครองชีพท่ีเหมาะสม และความยุติธรรมเป็นเร่ืองของ
ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีคลา้ยคลึงกนัตอ้งมีค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั 

2) สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีมีความปลอกภัย (Safe and Healthy 
Working Conditions) คือ การท่ีพื้นท่ีในการปฏิบติังานไม่มีความเส่ียงต่อการเกิดอนัตราย และความ
เจบ็ป่วยกบัพนกังาน 
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3) โอกาสในการใช้และพฒันาขีดความสามารถ (Opportunity for Developing 
and Using Human Capacity) คือ การพฒันาบุคลากรให้มีขีดความสามารถ โดยการให้ความรู้ และ
เพิ่มทกัษะอยา่งเตม็ท่ี รวมถึงการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

4 )  โอกาสความก้าวหน้า  (Opportunity for Developing and Using Human 
Capacity) คือ การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานให้มีโอกาสใช้ความ รู้
ความสามารถใหม่ ๆ รวมทั้งการปรับเล่ือนต าแหน่ง และความมัน่คงในงาน 

5) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม (A Felling to Belonging) คือ การสร้างให้
พนกังานรับรู้ถึงการเป็นส่วนหน่ึงของทีม และของเพื่อนร่วมงาน มีการร่วมมือคิดสร้างสรรค ์และ
สนบัสนุนการท างานซ่ึงกนัและกนั 

6) สิทธิของพนกังาน (Employee Rights) คือ มีความเป็นอิสระในทางความคิด 
รวมไปถึงสิทธิท่ีพึงไดรั้บจากองค์การอย่างเสมอภาค เช่น ในเร่ืองการอุทธรณ์ หรือการร้องทุกข์ 
เป็นตน้ 

7) ความสมดุลในชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั (Work and Total Life Space) 
คือ ลักษณะการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัของพนักงาน เช่น บทบาทต่อครอบครัว           
การท างานล่วงเวลา เป็นตน้  

 
วราภรณ์ ดอนชัย (2556) กล่าวโดยสรุป คุณภาพชีวิตการท างานจะดีได้ข้ึนอยู่กับ

องคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
1) องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ กระบวนการท างานท่ีมีมาตรฐานและ

มีคุณภาพ ภาระงาน ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอยติุธรรม 
2) องค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดล้อม ได้แก่ สภาพการท างานท่ีมีความ

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพในท่ีท างาน การติดต่อส่ือสาร บรรยากาศในการท างาน 
3) องคป์ระกอบเก่ียวกบับุคคล ไดแ้ก่ โอกาสในการพฒันาและใชค้วามสามารถ 

โอกาส ความก้าวหน้าและมัน่คง การบูรณาการทางสังคมในองค์กร สิทธิในการปฏิบติังานใน
องคก์ร การงานและจงัหวะชีวติโดยรวม ความพึงพอใจในงานและการท างานร่วมกนัในสังคม 

 
ตนัหยง ชุนศิริทรัพย ์(2556) ไดแ้บ่งมิติการวดัคุณภาพชีวิตในการท างานได ้8 ดา้น ดงัน้ี 

1) ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มทั้งทาง
กายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือสภาพการท างานต้องไม่มีลกัษณะท่ีต้องเส่ียงภยัจนเกินไปและ
จะตอ้งช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 
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2) ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง การไดรั้บเงินเดือน หรือ
ค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีวิต มีความเหมาะสมกบัฐานะต าแหน่ง ความรู้ความสามารถ และ
เห็นวา่ยติุธรรมท่ีสุด เม่ือเทียบกบัองคก์ารขนาดใกลเ้คียงกนั 

3) ด้านการพฒันาความสามารถของตนเอง หมายถึง การศึกษาหาความรู้และ
ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตวัในชีวิตประจ าวนั สามารถใช้ความรู้ท่ีมีอยู่ในการเรียนรู้ จดจ า และ
ปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จได ้

4) ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความเช่ือท่ีมีต่อความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และมีโอกาสจะเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วหน้าไปสู่
ความส าเร็จ และไดรั้บความเป็นธรรมในการท างาน 

5) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตส่วนตวั หมายถึง การก าหนดเวลา           
ใหเ้ป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบังาน ครอบครัว สังคม และตนเอง เช่น การมีเวลาดูแลตนเอง การพกัผอ่น 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนชีวิตในการด าเนินงาน ตลอดจนแบ่งเวลาของบุคคลให้กบัการท างานและ
ครอบครัว อนัจะไม่ท าใหเ้กิดปัญหาในชีวิตครอบครัวและการท างาน 

6) ด้านสิทธิของพนักงาน หมายถึง นโยบาย ข้อบงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นธรรมแก่
ผูป้ฏิบติังาน การมีสิทธิแสดงความคิดเห็นในการฏิบติังาน และมีการเคารพสิทธิส่วนตนั 

7) ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น หมายถึง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

8) ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การให้ความร่วมมือในการท า
กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม การมีส่วนร่วมรับผดิชอบสังคม 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน

ขา้งตน้ จะเห็นไดว้่ามุมมองของนกัวิชาการแต่ละท่านมีความหลากหลายและคลา้ยคลึงกนั ผูว้ิจยั    
จึงไดเ้ลือกองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton (1974) เพื่อใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
เน่ืองจากเป็นองคป์ระกอบท่ีมีความสมบูรณ์ ครอบคลุม และเหมาะสมกบัการวจิยั ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 
8 ประการ คือ 1) ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ 2) สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 3) ความกา้วหนา้ 4) การพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 5) การบูรณาการทางสัมคม 
6) สิทธิส่วนบุคค 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ 8) การเก่ียวข้อง  
สัมพนัธ์กบัสังคม 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

2.2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดมี้นกัวชิาการและผูท้  าการวจิยัหลายท่านใหค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
 
Sheldon (1971) ไดก้ล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง เป็นทศันคติ หรือความรู้สึก

ท่ีสมาชิกมีต่อองค์การ ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างความผูกพนัของบุคคลแต่ละคนกบัองค์การและการ
ประเมินองค์การไปในทางท่ีดีจะก่อให้เกิดความพยายาม ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

 
Buchanan (1974) ให้ความหมายความผูกพันในองค์การไว้ว่าเป็นความเต็มใจของ

พนกังานในองคก์ารท่ีแสดงถึงความพยายามในการสนบัสนุนองคก์าร และมีความปรารถนาท่ีจะอยู่
กบัองคก์าร มีความรู้สึกเป็นเจา้ของและจงรักภกัดีต่อองคก์าร รวมถึงยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
หลกัของอองคก์าร ตลอดจนมององคก์ารในทางบวก 

 
Porter and Smith (1974) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 ลกัษณะ คือ 

1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร              
เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดา้นทศันคติในดา้นบวกต่อองคก์าร มีความผูกพนัอยา่งแทจ้ริง
ต่อค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ พร้อมท่ีจะให้ความสนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ     
ซ่ึงเสมือนเป็นเป้าหมายของตนดว้ย อีกทั้งยงัมีความเช่ือว่าองค์การน้ีเป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเอง
ท างานดว้ยความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ 
เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อท าให้
องคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  

3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ เป็น         
ลกัษณะท่ีบุคคลมีความตอ้งการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองค์การน้ีตลอดไป  มีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์าร มีความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์าร และพร้อมท่ีจะบอกกบับุคคลอ่ืน ๆ 
วา่ตนเป็นสมาชิกองคก์าร การรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ สนบัสนุน และสร้างสรรค์
องคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 
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Mowday et al. (1982) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารวา่เป็นการแสดงออก
ท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีตามปกติ เพราะความผกูพนัต่อองคก์ารเนความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและ
ผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพท่ีดี ทั้งน้ีความรู้สึก
ผูกพนัมิไดแ้สดงออกทางความเช่ือ หรือทศันคติเท่านั้น หากแต่แสดงออกมาทางการกระท าด้วย 
ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อองค์การอย่าง 
เหนียวแน่น โดยความรู้สึกท่ีดีจะท าใหบุ้คคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบติัตนให้เกิดประโยชน์
และบุคคลท่ีมีความผกูพนัจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารเสมอ 

 
Robbin (1992) ได้ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์การว่าคือ สภาวะท่ีบุคคลยอมรับ       

ในเป้าหมายขององค์การ และมีความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การไว้           
ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัอตัราการลาออกจากงานท่ีดีท่ีสุดมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) เน่ืองจากความผูกพนัต่อองคก์ารแสดงถึงทศันคติและพฤติกรรมการตอบสนอง
ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารในภาพรวม แต่ความพึงพอใจในงานจะจ ากดัอยูแ่ค่ทศันคติของบุคคลท่ีมี
ต่องานท่ีรับผดิชอบ  

 
นุสาสนี จิตราภิรมย์ (2545) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า หมายถึง 

ความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ โดยมีการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร เตม็ใจท่ีจะท าเพื่อความส าเร็จขององคก์ารและตอ้งคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

 
วิเชียร วิทยอุดม (2547) ให้ค  าจ  ากดัความผูกพนัในองคก์าร หมายถึง สถานะซ่ึงพนกังาน

ตอ้งการท่ีจะเห็นองค์การบรรลุเป้าหมายในฐานะท่ีเขาเป็นสมาชิกขององค์การ พนักงานจะเกิด
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารถึงขนาดมีความผูกพนั (Commitment) และจงรักภกัดี (Loyalty) ต่อองค์การ 
ใคร่ท่ีจะเห็นความกา้วหน้าขององค์การ ตราบเท่าท่ีองค์การยงัสร้างความพอใจให้กบัพนกังานอยู่ 
แต่เม่ือไรความไม่พอใจแผ่ขยายไปทัง่ทั้งองค์การ พนกังานก็มีแนวโน้มท่ีจะลาออก  จากองค์การ
มากข้ึน 

 
วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง วธีิการ

สร้างเสริมสภาพจิตใจ หรือความรู้สึกให้บุคคลเห็นคุณค่า ตระหนักถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ         
เกิดความจงรักภกัดี กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน เต็มใจเสียสละ พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ผสมผสานกบัความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมีอยูท่ ั้งหมด ปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย
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ให้ได้ ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดท่ีว่าการสร้างความผูกพนั หรือความสัมพนัธ์ในงาน จ าเป็นตอ้ง
กระตุน้ให้บุคลากรเกิดความรักและห่วงใยต่อความส าเร็จขององค์การ ค านึงถึงความส าคญัของ
ผลงาน โดยองคก์ารจะตอ้งสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดแก่บุคลากรฝ่าย 

 
อนุรักษ ์วฒันะถาวรวงศ ์(2558) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัท่ีมาจากความรู้สึกตอ้งการผูกพนั

ยึดติดกบัองคก์าร โดยการแสดงตนเป็นส่วนหน่ึงส่วนเดียวกนักบัองค์การยอมรับเอาค่านิยมและ
เป้าหมายขององคก์าร มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเสียสละเพื่อประโยชน์ขององคก์ารและ
ตอ้งการอยูก่บัองคก์ารตลอดไป  

 
จากการทบทวนความหมาย “ความผูกพนัต่อองค์การ” ของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งต้น 

ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ระดบัความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อ
องคก์าร อนัเป็นผลมาจากการท่ีไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์าร ท าใหเ้กิดความรู้สึกมีส่วนร่วม
เป็นเจา้ขององคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อน าพาองคก์ารไปสู่
ความส าเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐาน 
 

2.2.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพขององค์การ ผูท่ี้มีความ

ผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์ารต ่า หรือไม่มีเลย ซ่ึงผลดีจะ
เกิดข้ึนกบัองคก์ารและผูป้ฏิบติังานเอง เพราะส่ิงเหล่าน้ีเป็นคุณสมบติัท่ีทุกองคก์ารตอ้งการ โดยมี
นกัวชิาการศึกษาเสนอถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ารไวห้ลายทศันะ ดงัน้ี 

 
Buchanan (1974) ได้กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นตวัเช่ือม

ระหว่างจินตนาการ หรือความตอ้งการของสมาชิกกบัเป้าหมายขององค์การ ท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร และเป็นผูมี้ส่วนในการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์าร รวมทั้ง
ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและความผูกพนต่อ
องคก์ารของตนมากนัน่เอง 
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Steer (1977) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ารวา่ ความผูกพนัต่อองค์การ
สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ – ออกจากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้กวา่ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ
ในงาน ประกอบดว้ย 

1) ความผูกพนัต่อองค์การเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความ   
พึงพอใจในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์าร โดยส่วนรวมในขณะท่ี
ความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน 

2) ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแม้
จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็จะอยูอ่ยา่งมัน่คง 

3) เป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
 
Smith (1983) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลท่ีตามมาในด้านท่ีถือว่าเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์าร คือ สมาชิกจะทุ่มเทท างานเพื่องคก์ารมากข้ึน อาจเป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือ
บทบาทท่ีรับผิดชอบโดยตรง (Extra Role Behavior) ซึงเขายินดีท่ีจะกระท าโดยมิหวงัผลใด ๆ จาก
องคก์าร 

 
Fazzil (1994) ให้ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การท่ีมีผลต่อการบริหารงาน

สมัยใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้ นสามารถท่ีจะน าไปสู่การบริหารงานอย่างมี
ประสิทธิภาพต่อองคก์ารและเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้างความผกูพนัและความจงรักภกัดี
ต่อพนกังาน เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่าแก่องคก์ารไป 

 
พิชิต พิทกัษ์เทพสมบติั (2552) กล่าวโดยสรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีความส าคญั

ดงัต่อไปน้ี 
1) ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราการเข้า – ออกจากงาน 

(Turnover Rate) ของพนกังานในองคก์ารไดดี้ ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง มกัมีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป ท าใหอ้ตัราการยา้ยงานลดลง  

2) ความผูกพนัต่อองการเป็นแรงผลกัดันให้สมาชิกขององค์การปฏิบติังาน      
ได้ดีกว่าผูท่ี้ไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ เน่ืองจากพนักงานรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของร่วมกันใน
องคก์ารและต่างก็มีส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ารร่วมกนั 
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3) ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัเช่ือมโยงระหวา่งเป้าหมายของพนกังานกบั
เป้าหมายขององค์การ โดยผูท่ี้ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมีแนวโน้มท่ีจะให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบติัตามนโยบายขององคก์าร 

4) ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามทุ่มเทท างาน
ให้กบัองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัหลกัท่ีสามารถอธิบายความมีประสิทธิภาพของ
องคก์ารได ้

 
วาริกา ร้ิวเหลือง (2553) ไดส้รุปความส าคุญของความผูกพนัต่อองค์การไวว้่าเป็นปัจจยั

ส าคญัประการหน่ึงท่ีจะช่วยน าพาองค์การไปสู่ความรุ่งโรจน์และอยู่รอด แสดงถึงสถานะในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร เพื่อให้ผูบ้ริหารไดต้ระหนกัและน าขอ้มูลมาใชใ้นการบริหาร
จดัการ เพื่อรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้อยู่กบัองค์การ ซ่ึงความผูกผนัจะท าให้บุคคลเกิดการทุ่มเท
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี รวมทั้งมีความเสียสละอุทิศตนในการปฏิบติังานให้กบัองค์การ  
โดยสถานะของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีจะแสดงออกประกอบดว้ย ดงัน้ี 

1) ความผูกพนัต่อองค์การสามารถใช้ท านายการเขา้-ออกจากงานของสมาชิก
ในองคก์าร 

2) ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลท าใหส้มาชิกในองคก์ารขาดงานต ่า 
3) ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัใหท้  างาน 
4) ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งสมาชิกในองคก์ารกบั

เป้าหมายขององคก์าร 
5) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การมีผลการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี 
6) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่ง ช้ี ท่ี ดี ถึงความมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคก์าร 
7) ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก 

 
ญาดา สามารถ (2558) ไดส้รุปความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ารไวว้า่ความผูกพนั

ต่อองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ในการน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้และเป็นการแสดงออก
ของพนักงานในลักษณะเชิงสร้างสรรค์ โดยทุ่มเทแรงกายแรงใจ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานท่ีตนเองได้รับผิดชอบให้บรรลุผลส าเร็จ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่
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องค์การ ลดพฤติกรรรมท่ีไม่พึงประสงค์ของพนกังานท่ีจะก่อให้เกิดผลเสียต่อการด าเนินงานของ
องคก์าร ซ่ึงอาจท าใหอ้งคก์ารไม่บรรลุวตัถุประสงคไ์ดต้ามตอ้งการ 

 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ได้กล่าวว่า ความส าคญัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 
(Commitment) จะมุ่งมัน่ใหเ้กิดกบัองคก์าร โดยองคก์ารต่าง ๆ ตอ้งการใหพ้นกังานมีทั้งความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์ารและความผูกพนัในงานของพนกังาน เน่ืองจากความผูกพนัของพนักงาน
ต่อองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราลาออก (Turnover Rate) ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
สูง อตัราการลาออกก็จะต ่า ในขณะท่ีความผูกพนัในงานของพนกังานจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัรา
การขาดงาน ซ่ึงถา้พนกังานมีความผูกพนัในงานสูง อตัราขาดงานก็จะต ่า ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งให้
ความส าคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ ทั้ งความผูกพันในงานของพนักงาน (Employee 
Engagements) และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee Commitment)  

 
2.2.3 แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 
ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงส าคญัส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้โดยไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดไว ้ดงัน้ี 
 
Buchanan (1974) ไดเ้สนอแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารมีส่วนส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 

1) การแสดงตน (Identification) หมายถึง ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับ
องคก์าร เป็นความภาคภูมิใจในองคก์ารและมีจุดมุ่งหมายเดียวกบัองคก์าร 

2) ความเก่ียวพนัธ์กบัองคก์าร (Involvement) หมายถึง การทุ่มเทก าลงักายและ
จิตใจในการท างานตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง ทั้งน้ีเพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ต่อองคก์าร
และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 

3) ความภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองคก์ารและตอ้งการ
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 
 

Steers (1977) ไดท้  าการแบ่งความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
1) ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) ซ่ึงไดแ้ก่ อายุ 

เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา อายงุาน ต าแหน่ง และเงินเดือน หรือรายได ้
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2) ลกัษณะงาน (Job Characteristic) โดยพบวา่ลกัษณะงานท่ีดีจะท าใหบุ้คลากร
รู้สึกมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึนและช่วยเพิ่มคุณค่าใหก้บัตนเอง 

3) ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) คือ การรับรู้ของสมาชิกต่อ
ส่ิงแวดลอ้มในระยะเวลาการปฏิบติังาน โดยอาจเป็นประสบการณ์ท่ีดี หรือไม่ดีก็ได ้และลกัษณะ
ประสบการณ์น้ีจะมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย 
 

Steers and Porter (1979) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นขั้นตอนหน่ึงใน 3 ขั้นตอน
ของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในกระบวนการท่ีเก่ียวพนักบัองคก์าร ไดแ้ก่ 

1) การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organization Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ี
บุคคลเลือกเขา้เป็นสมาชิกในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง เรียกวา่ขั้นท่ีหน่ึง (First Stage) 

2) การมีความผูกพนัต่อองค์การ (Organization Commitment) เป็นขั้นตอนท่ี
บุคคลตัดสินท่ีจะผูกพนัลึกซ้ึงกับองค์การ โดยความผูกพนัต่อองค์การจะเน้นท่ีขอบเขตของ
ความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์าร ค่านิยมในการเป็นสมาชิก
ในองค์การ และความตั้งใจท่ีจะท างานหนักเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การ           
ซ่ึงความรู้สึกเช่นน้ีท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างไปจากความเก่ียวพนักบัองคก์าร หรือความ
เป็นสมาชิกขององค์การ โดย Steers and Porter พบว่า พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดับสูง จะมีการขาดงานและลาออกจากงานนะดับต ่า มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมกับองค์การ          
ส่วนพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า จะน ามาซ่ืงผลการปฏิบติังานในระดบัท่ีต ่าและ
มีความโนม้เอียงท่ีจะถอยห่างจากองคก์าร มีการขาดงานและลาออกจากงานสูง 

3) การขาดงานและการลาออกของพนกังาน (Absenteeism and Turnover) เป็น
ขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการเก่ียวกบัองคก์าร เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองค์การ 
หรือออกจากองคก์าร 

 
Allen and Meyer (1991) กล่าวว่า พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะมีลกัษณะเป็น

บุคคลท่ีอยู่กับองค์การไม่ว่าจะเป็นอย่างไร มาท างานสม ่าเสมอ ทุ่มเทในการท างาน ปกป้อง
ทรัพย์สินของบริษัท และมีเป้าหมายร่วมกับองค์การ ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย                 
3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1) ความผูกพนัดา้นจิตใจ หมายถึง การแสดงออกถึงความยินดีและพร้อมท่ีจะ
เสียสละอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะทุ่มเทความพยายามและใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานในองคก์าร 
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ท าให้องค์การด าเนินงานไปด้วยความราบร่ืนและประสบความส าเร็จ จึงส่งผลให้องค์การมี       
ความมัน่คง 

2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกภาคภูมิใจใน
การท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์าร ยึดมัน่ในองคก์ารและปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารนั้น โดยไม่คิด 
ท่ีจะลาออก ยา้ย หรือแปรเปล่ียนไปท างานยงัท่ีอ่ืน ปฏิบติังานดว้ยความสุจริต ท างานกนัเป็นทีมกบั
เพื่อมร่วมงาน พอใจในสวสัดิการขององคก์ารท่ีมีให้ ตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์ารนั้นจนถึง
เกษียณอาย ุ

3) ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน หมายถึง การมีส่วนร่วมและแสดงออกถึง
ทศันคติในเชิงบวกต่อองค์การ การปฏิบติังานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ โดยสามารถท่ีจะ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความเช่ือวา่องคก์ารท่ีปฏิบติังานอยูน่ั้นเป็นองคก์ารท่ี
ดีท่ีสุด และเป็นองคก์ารท่ีน าไปสู่ความกา้วหน้าและการประสบความส าเร็จ จนเกิดความภาคภูมิใจ
ในองคก์ารของตนเอง 
 

Miner (1993) ไดท้  าการแบ่งลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
1) ความผกูพนัทางดา้นพฤติกรรม (Behavior Commitment) คือ ความผกูพนัต่อ

องค์การท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองและมีลักษณะคงท่ี โดยขะไม่มีการยา้ย หรือ
เปล่ียนแปลงท่ีท างานและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพภายในองคก์ารไว ้

2) ความผูกพนัทางด้านทศันคติ (Attitudinal Commitment) คือ ความรู้สึกท่ี
บุคคลมีความรู้สึกวา่ตนเองคือส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยบุคลากรจะมีความเช่ือมัน่และยอมรับใน
เป้าหมายขอองคก์ารและมีความตั้งใจและทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารขา้งตน้ ผูว้จิยัได้

เลือกแนวคิดของ Allen and Meyer (1991) เพื่อใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ี
ครอบคลุมถึงความรู้สึกทั้งในดา้นจิตใจและดา้นพฤติกรรม ซ่ึงประกอบดว้ยความผกูพนัต่อองคก์าร 
3 ดา้น คือ 1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
 
 
 
 
 



28 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัผลการปฏบิัติงาน 
 
2.3.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 
Reddin (1970) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การด าเนินงานของ

องคก์รโดยมีทรัพยากรเป็นแรงขบัเคล่ือน เพื่อมุ่งหวงัท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค ์โดยท่ีไม่ไดค้  านึงถึง
ความประหยดัและความมีประสิทธิภาพ เพียงแต่พิจารณาถึงผลงานท่ีจะตอ้งบรรลุวตัถุประสงค์
เพียงเท่านั้น 

 
Yoder and Staudlhar (1982) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลของ

พฤติกรรม หรือการประเมินพฤติกรรม ผลท่ีไดน้ี้อาจจะอยูใ่นรูปของเชิงปริมาณ เช่น งานของการ
ประกอบการผลิต หรืออาจอยูใ่นรูปของเชิงคุณภาพ เช่น ความถูกตอ้งเท่ียงตรงของการรายงานผล  

 
Cherring (1994) ได้ให้ความหมายไวว้่า ผลในการปฏิบัติ หมายถึง สัมฤทธิผล หรือ

ความส าเร็จในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน และสามารถบรรลุเป้าหมายของภารกิจท่ีองค์กรได้
ก าหนดไว ้

 
Harvey and Bowin (1996) ผลการปฏิบติังาน หมายถึง การบรรลุผลส าเร็จตามหน้าท่ี        

ท่ีไดรั้บมอบหมายของพนกังาน หรือหวัหนา้ และผลผลิตท่ีผลิตไดต้ามหนา้ท่ี หรือกิจกรรมเฉพาะ
ตามระยะเวลาท่ีไดก้ าหนดไว ้

 
Gibson and Ivancevich (1997) ผลการปฏิบติังาน คือ ผลลพัธ์ของงานท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร เช่น คุณภาพ ประสิทธิผล และหลกัการอ่ืนเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
 
จ าเนียร จวงตระกูล (2531) กล่าวว่าผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลงานท่ีพนกังานผูน้ั้น

ปฏิบติัได้ในช่วงระยะเวลหน่ึง ทั้งในแง่คุณภาพ ปริมาณ และแบบอย่างของการปฏิบติัท่ีแสดง
ออกมาวา่เป็นอยา่งไร 
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กิรดา พุ่งพงษ ์(2551) ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติัหนา้ท่ีในการท างานตาม
บทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายของบุคคล ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงคุณค่าและความสามารถของบุคคลท่ีมีต่อ
องคก์ารนั้น ๆ โดยสามารถประเมินไดจ้ากการเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการท างานท่ีก าหนดไว ้

 
จากการทบทวนความหมาย “ผลการปฏิบติังาน” ของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยั

สามารถสรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ท่ีเกิดจากการใช้ทักษะ และความรู้
ความสามารถในการท างานของพนกังานในองคก์าร ซ่ึงจะแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพการท างานของ
แต่ละบุคคล โดยมีเกณฑใ์นการวดัผลปฏิบติังาน คือ ปริมาณงาน คุณภาพของงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และการใชท้รัพยากร 
 

2.3.3 วตัถุประสงค์ และความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
ผุสดี (2551 อา้งถึงใน จีรนนัต ์ไชยงาม, 2553) ไดก้ล่าวถึงการประเมินการปฏิบติังานนั้น

ถูกน ามาใชใ้นการตดัสินใจและการให้แนวทางกบัการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยก าหนด
วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 

1) วตัถุประสงค์ด้านการประเมิน การตัดสินใจตามวตัถุประสงค์ด้านการ
ประเมินผลเก่ียวข้องกับเร่ืองของค่าตอบแทน การประเมินการปฏิบัติงานมักจะมีผลกระทบ        
สองส่วน กล่าวคือ ค่าตอบแทนในอนาคตระยะสั้ น การประเมินการปฏิบัติงานจะก าหนด
ความสามารถท่ีจะตอ้งเพิ่มข้ึนในปีต่อไป ส่วนในระยะยาวการประเมินผลจะก าหนดวา่พนกังานคนใด
จะได้รับการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงจะได้รับค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน การประเมินผลการปฏิบัติงาน           
ยงัสามารถถูกน าไปใชใ้นการประเมินระบบการสรรหา การคดัเลือก และการบรรจุพนกังาน โดยใช้
วธีิการเปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบติังานกบัคะแนนสอบคดัเลือกในขณะท่ีเป็นผูส้มคัรงาน 

2) วตัถุประสงคด์า้นการพฒันา การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานนั้น
เป็นความตอ้งการในการพฒันาในเบ้ืองตน้ เน่ืองจากพนักงานเกือบทุกคนตอ้งการท่ีจะทราบว่า
ผูบ้ ังคับบัญชารู้สึกอย่างไรเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขาเอง แรงจูงใจท่ีจะปรับปรุง           
การปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึน โดยขอ้มูลยอ้นกลบัดังกล่าวจะตระหนักถึงจุดแข็งและจุดด้อยในการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาและก าหนดวา่พนกังานควรจะไดรั้บการพฒันาปรับปรุงในแนวทางใด เพื่อให้
การปฏิบติังานดีข้ึน โดยผลท่ีไดจ้ากการประเมินจะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
และการพฒันาบุคลากรถายในองคก์าร การประเมินผลงานท่ีค่าเฉล่ียต ่ากวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไวจ้ะ
แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีจะตอ้งท าให้มีจุดแข็ง โดยอาศยัการฝึกอบรมในขณะ            
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การปฏิบติังาน และผูบ้งัคบับญัชาจะต้องแยกปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นผลจากการ                 
ขาดความสามารถ หรือทกัษะ ออกจากปัญหาท่ีมีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจ 

 
2.3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานมีนักวิชาการได้ให้แนวคิดและทฤษฎีของ

องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน ซ่ึงแต่ละท่านจะมีความแตกต่างกนัไป 
ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาและรวบรวมสรุป ดงัน้ี 

 
Kesselman, Hagen, and Wherry (1974) ได้สร้างเคร่ืองมือในการวัดการประเมินผล       

การปฏิบติังาน 3 ดา้น คือ คุณภาพการปฏิบติังาน ผลผลิตของงาน และปริมาณความพยายามในการ
ปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น 10 ประเด็นค าถาม คือ คุณภาพของงาน จ านวนงาน ความตั้งใจใน        
การท างาน การสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความพร้อมในการท างาน ทศันคติต่อองค์การ            
ความตรงต่อเวลา ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการปฏิบติังานตามค าสั่งท่ีได้รับ และภาพรวม     
ในการปฏิบติังาน 

 
Granhlom (1988) ไดเ้สนอถึงหลกัเกณฑ์ท่ีจะใช้ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงจะ

สามารถตรงตามความตอ้งการขององคก์ารท่ีจะใชใ้นการประเมินกล่าวคือ  
1) ปริมาณงาน (Quantity) ซ่ึงจะเป็นจ านวนของงานท่ีออกมาในงานปกติ หรือ

งานประจ า ระดบัของผลงานท่ีวดัออกมาจะข้ึนอยูก่บัวิธีของการวดั อาจพิจารณาในส่วนของเวลาท่ี
ใชค้วามเร็วต่อเวลาท่ีก าหนด หรือตามการตกลงกนัไว ้

2) คุณภาพ (Quality) ระดบัของคุณภาพวา่ดีหรือไม่ จะข้ึนอยูก่บัแต่ละองคก์าร
ก าหนด ผลของงานอาจจะตดัสินใจจากความถูกตอ้ง ความต่อเน่ืองของงาน ความมีประสิทธิภาพใน
การท างาน ความละเอียดและความประณีต หรืออาจจะวดัจากความถูกต้องของงานต่อความ
ผดิพลาด จ านวนของความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน เป็นตน้ 

3) ความรู้และทกัษะในงาน (Job Knowledge and Skills) ตอ้งมีความเขา้ใจใน
งานท่ีรับผิดชอบอยู่ มีความช านาญในงานท่ีท าอยู่ สามารถปฏิบติัตามนโยบาย และขั้นตอนการ
ปฏิบติังานขององค์การ มีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานได้เอง โดยการควบคุมของหัวหน้างาน        
นอ้ยท่ีสุด 
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4) ความเช่ือถือ และไวว้างใจได ้(Dependability/ Reliability) ระดบัของการวดั
อาจจะสามารถวดัไดจ้ากความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ไป มีความรับผิดชอบในงาน
อยา่งเตม็ท่ี และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัตามก าหนด 

5) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Initiative/ Innovation) ระดบัของการพิจารณาจะ
พิจารณาจากงานเดิมท่ีได้รับมอบหมายไป โดยสามารถมีความคิดและความพยายามในการท่ีจะ
ปรับปรุงพฒันา แนะน าแนวคิดใหม่ ๆ หรือวธีิการใหม่ ๆ ซ่ึงจะสามารถท าใหง้านพฒันาไปได ้และ
สามารถท่ีจะรับผดิชอบในงานใหม่ท่ีเพิ่มข้ึนได ้

6) ทศันคติ (Attitude) จะดูไดจ้ากการมีความใส่ใจ สนใจต่อองค์การ สามารถ
รับผดิชอบและเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลืองาน หรือเม่ือมีงานเร่งด่วนก็พร้อมท่ีจะช่วยเหลือ 

7) การส่ือสาร (Communication) สามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารทั้งในด้าน
การเขียน การพูดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความเขา้ใจท่ีชดัเจน รวมทั้งยอมรับฟังบุคคลอ่ืน และมี
มุมมองท่ีเป็นประโยชน์ 

8) การปรับตัว (Adaptability) มีความสามารถในการปรับตัว ท่ียืดหยุ่น              
อยา่งรวดเร็วกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง มีการเรียนรู้แนวคิดใหม่ วิธีการใหม่ และหนา้ท่ีใหม่ได้
อยา่งรวดเร็ว 

9) การตดัสินใจ (Judgment) มีระดบัความสามารถในการท่ีจะเลือกหนทางท่ี
ถูกตอ้งในการตดัสินใจใช้ความฉลาดรอบรู้ และไหวพริบในการเข้าถึงเหตุผลในการตดัสินใจ        
บนพื้นฐานของการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง 

10) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal/ Human Relations) สามารถจะ
ร่วมงานกบับุคคลอ่ืนทุกระดบัทั้งในเร่ืองติดต่อส่ือสารในเร่ืองงานและเร่ืองทัว่ไป 

11) การควบคุมดูแล (Supervision) สามารถท่ีจะวางแผนงานดูแลองค์การ        
เป็นตวัแทนของหวัหนา้งานได ้ควบคุมงานสามารถบรรลุผลส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและทนัเวลา 
โดยเป็นแบบประเมินผลการปฏิบติังานส าหรับพนกังาน หน้าท่ีประเมิน คือ ให้พนกังานประเมิน
ตนเอง เน่ืองจากจะเป็นผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งในงานของปฏิบติังานนั้น ๆ เป็นอยา่งดี 

 
Podsakoff, Aheame, and Mackenzie (1997 อา้งถึงใน สุภาพร อามาตย,์ 2550) จากแนวคิด

ในงานวจิยัไดส้รุปเกณฑท่ี์ใชใ้นการวดัผลของกลุ่มในการปฏิบติังาน 8 ดา้น ดงัต่อไปน้ี  
1) คุณภาพของผลงาน 
2) ปริมาณผลงานของกลุ่ม 
3) ความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน 
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4) การลากิจ หรือหยดุงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกลุ่ม 
5) การเปล่ียนกลุ่มงาน 
6) บรรยากาศในการท างาน 
7) ขวญัและก าลงัใจในการท างานกลุ่ม 
8) ความร่วมมือในการท างานกลุ่ม 

 
นิสดารก์ เวชยานนท์ (2545) ไดก้ าหนดหัวขอ้ประเมินและรายละเอียดของการประเมิน 

ไวใ้นตวัอยา่งแบบฟอร์มการประเมินส าหรับพนกังาน ดงัน้ี 
1) ความรอบรู้ในงาน มีความรู้ความเข้าใจในลักษณะงาน ขั้นตอนของการ

ปฏิบติังานและรายละเอียดของงาน 
2) คุณภาพของงาน ความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง 

แม่นย  า ปราศจากขอ้ผดิพลาดภายใตม้าตรฐานท่ีก าหนด 
3) ปริมาณงาน สามารถปฏิบติังานไดลุ้ล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
4) การแก้ปัญหา/การตดัสินใจ ความสามารถในการแก้ไข หรือยุติปัญหาได้

ฉบัพลนัและถูกตอ้งโดยไม่มีปัญหาเกิดข้ึนมาภายหลงั 
5) ความสามารถในการส่ือสาร ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์และความสามารถในการ

ติดต่อส่ือสาร ทั้งภายในและภายนอกบริษทั เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
6) ความรับผดิชอบ ความกระตือรือร้นในการท างาน การอุทิศเวลาใหแ้ก่บริษทั 

อยา่งสม ่าเสมอ รวมทั้งการปฏิบติัตามระเบียบและขอ้บงัคบัของบริษทั 
7) ความคิดริเร่ิม ความพยายามท่ีจะปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
8) การพฒันาและเรียนรู้ ความพยายามในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เพื่อ

เพิ่มพูนความรู้และทกัษะในการท างาน 
9) ความไวว้างใจ ความเช่ือถือไวว้างใจท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายตามขอบเขตของ

หนา้ท่ีงาน 
10) การปฏิบติัตนตามระเบียบของบริษทั สามารถปฏิบติัตามระเบียบและขอ้บงัคบั

ของบริษทั ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและสม ่าเสมอ สามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีได ้
 
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551 อ้างถึงใน กุสุมาวดี คีรี, 2553) ได้แบ่งวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานไว ้4 ลกัษณะ ดงัน้ี 
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1) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดลักษณะของบุคคลเป็นหลัก ได้แก่          
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเน้นรูปแบบการประเมินผลเก่ียวกบัคุณลกัษณะของตวับุคคล หรือ
บุคลิกภาพเป็นส าคญั 

2) วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียึดพฤติกรรมของการปฏิบติังานเป็นหลกั 
ไดแ้ก่ การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเน้นรูปแบบของการประเมินเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ี
ท าใหง้านนั้นบรรลุผลส าเร็จ 

3) วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียึดถือผลส าเร็จของงาน หรือวตัถุประสงค์
เป็นหลกั ได้แก่ วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมุ่งประเมินผลการปฏิบติังานในแง่ของงานตาม
วตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายขององคก์ร หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้โดยมกัจะเป็นการประเมินในรูปของ
ปริมาณ คุณภาพ เวลา หรือผลในการปฏิบติังาน 

4) วิธีการประมินผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน เป็นวิธีการประเมินผลท่ี         
เกิดจากการผสมผสานระหว่างวิธีการประเมินท่ีเน้นการวางแผนอย่าง MBO กบัวิธีการประเมินตาม
พฤติกรรม BARS เพื่อใชป้ระเมินผลส าเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

 
ส านกังาน ก.พ. (2552) ไดอ้อกหนงัสือราชการ เร่ือง หลกัเกณฑ์ และวิธีการประเมินผล

การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ท่ี นร 1012/ว20 ลงวนัท่ี 3 กนัยายน 2552 ซ่ึงในขอ้ 4       
ได้กล่าวไวว้่า “การประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ประเมินอย่างน้อยสององค์ประกอบ ได้แก่ 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ หรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธ์ิของงาน
จะตอ้งมีสัดส่วนคะแนนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70 

1) ผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้ประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน              
ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 

2) พฤติกรรมในการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ. 
ก าหนด และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีราชการก าหนด 

ส่วนราชการอาจก าหนดองค์ประกอบการประเมินอ่ืน ๆ เพิ่มเติมตาม            
ความเหมาะสมกับลักษณะงานและสภาพการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ              
ในต าแหน่งต่าง ๆ ก็ได ้

ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ี
อยูร่ะหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาในการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการอยู่ใน
ระหวา่งรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ โดยมี
สัดส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบร้อยละ 50”  
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ปราณี ทองแท่ง (2552) ไดศึ้กษาเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังาน และสรุปเป็น
ตารางองคป์ระกอบและตวับ่งช้ีในการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 2.1 ตวัช้ีวดัการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ผลการปฏิบติังาน 
องคป์ระกอบ ตวับ่งช้ี 

1) ปริมาณงาน 1) สามารถปฏิบติังานได้ลุล่วงตามเป้าหมายของ
ปริมาณงานท่ีก าหนด 

2) ปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับข้อตกลง หรือ
มาตรฐานของงาน 

2) คุณภาพของงาน 1) ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง แม่นย  า 
ปราศจากข้อผิดพลาด ภายใต้มาตรฐานท่ี
ก าหนด 

2) ความเรียบร้อยของงาน ความละเอียดรอบคอบ
ในการปฏิบติังานและผลงานท่ีท าได ้

3) ความครบถ้วน ความสมบูรณ์ของผลงานท่ี          
ท าได ้

4) การปฏิบติังานมีความรวดเร็ว 
3) ความทนัเวลา 1) สามารถปฏิบัติงานได้ลุล่วงตามเป้าหมายใน

ระยะเวลาท่ีก าหนด 
2) พิจารณาจากเวลาท่ีใชป้ฏิบติังานเปรียบเทียบกบั

เวลาท่ีก าหนดไวส้ าหรับการปฏิบัติงาน หรือ
ภารกิจนั้น 

4) ความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 1) ลดความฟุ่มเฟือยในการใชท้รัพยากร 
2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรท่ีใชก้บัผลผลิต

ของงาน 
ท่ีมา: ปราณี ทองแท่ง, 2552 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานขา้งต้น 
ผู ้วิจ ัยได้ประยุกต์แนวคิดของนักวิชาการมาบูรณาการและสังเคราะห์ เพื่อให้ได้เกณฑ์ช้ีวดั             
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การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไว ้4 ดา้น คือ 1) ปริมาณงาน 2) คุณภาพของงาน 
3) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4) การใชท้รัพยากร 

 
2.3.4 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การนั้น สมลักษณ์ นามวฒัน์ (2552)         

ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้ว้ยกนั 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
1) ท าให้ผู ้บังคับบัญชาทราบว่าผู ้ใต้บังคับบัญชานั้ นปฏิบัติงานท่ีได้รับ

มอบหมายส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายเพียงใด อยา่งไร 
2) ผูบ้ ังคับบัญชาทราบถึงจุดด้อย หรือข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละบุคคล 
3) ผู ้บังคับบัญชาสามารถทราบถึงผลการฏิบัติงานของผู ้ใต้บังคับบัญชา             

แต่ละบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และสามารถเป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาความดีความชอบได ้
4) ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงคุณสมบติั ความสามารถ ลกัษณะการปฏิบติังานท่ี

เหมาะสมในการน าไปพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
ดา้นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1) ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงการปฏิบติังานของตนเองว่ามีขอ้บกพร่อง และ

ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงในดา้นใดบา้ง 
2) ช่วยเพิ่มความมัน่ใจของผูป้ฏิบติังานวา่จะไดรั้บการประเมินผลท่ียติุธรรม มีระบบ 

และมีหลกัเกณฑ ์
3) ช่วยท าใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ข้ึน 

 

2.4 ประวตัิความเป็นมาของบริษทั พทีจีี เอน็เนอย ีจ ากดั (มหาชน) 
 

2.4.1 ความเป็นมาของบริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) (บริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี 
จ  ากดั (มหาชน), 2563) 
 

บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ  ากัด (มหาชน) (PTG Energy Public Company Limited) เป็น
บริษทัในประเทศไทยท่ีด าเนินธุรกิจคา้ปลีกน ้ ามนัเช้ือเพลิงส าเร็จรูป ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ "PT" 
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นอกจากนั้ นย ังด าเนินธุรกิจส่งน ้ ามันเช้ือเพลิงให้กับผู ้ค้าน ้ ามันรายอ่ืนและผู ้ประกอบการ
อุตสาหกรรม ธุรกิจคา้ปลีกแก๊ส LPG ผา่นสถานีท่ีบริษทัเป็นเจา้ของ ธุรกิจขนส่งและขนถ่ายน ้ ามนั
เช้ือเพลิง รวมถึงมีร้านสะดวกซ้ือ Max Mart และร้านกาแฟพนัธ์ุไทย และร้านคอฟฟ่ี เวิลด์ ทั้งใน
และนอกสถานีบริการน ้ ามนั ยงัจ าหน่ายสินคา้อ่ืน อย่างผลิตภณัฑ์หล่อล่ืนเคร่ืองยนต์เคร่ืองหมาย
การค้า PT Maxnitron, บริการรับฝากน ้ ามนัให้กบัผูค้ ้าน ้ ามนัรายอ่ืน และการให้เช่าพื้นท่ีภายใน 
สถานีบริการน ้ ามนัท่ีบริษทัเป็นเจา้ของ ส านกังานใหญ่ตั้งอยูท่ี่  เลขท่ี 90 อาคารซีดบัเบิ้ลยู ทาวเวอร์ เอ             
ชั้นท่ี 33 ถนนรัชดาภิเษก แขวงหว้ยขวาง เขตหว้ยขวาง กรุงเทพฯ 10310  

 
บริษัทด าเนินธุรกิจเม่ือปี พ.ศ. 2531 ภายใต้ช่ือ ภาคใต้เ ช้ือเพลิง น าเข้าน ้ ามันจาก

ต่างประเทศ มาจ าหน่ายให้กบัลูกคา้ ซ่ึงมีกลุ่มลูกคา้หลกัเป็นเรือประมง และอุตสาหกรรมในพื้นท่ี
ภาคใต ้ต่อมาขยายคลงัน ้ามนัมาอยูท่ี่ต  าบลบางจะเกร็ง อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสงคราม จนมาถึงปี 
พ.ศ. 2535 จึงเร่ิมธุรกิจสถานีบริการน ้ ามนั ตั้งบริษทัลูกช่ือ บริษทั ปิโตเลียมไทยคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั                    
ได้จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยในปี พ.ศ. 2538 เปล่ียนจากบริษทั ภาคใต้
เช้ือเพลิง จ ากดั เป็นบริษทั ภาคใตเ้ช้ือเพลิง จ ากดั (มหาชน) และเปล่ียนช่ือเป็นบริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี 
จ  ากดั (มหาชน) เม่ือปี พ.ศ. 2554 

 
จากขอ้มูลรายงานประจ าปี 2562 บริษทัมีสถานีบริการน ้ามนั 2,027 สาขา ครอบคลุมทั่ว

ประเทศ ซ่ึงถือวา่มีจ  านวนสถานีบริการน ้ ามนัเช้ือเพลิงภายในประเทศมากเป็นอนัดบั 2 ส่วนธุรกิจ
ท่ีไม่ใช่ธุรกิจน ้ ามนั อยา่งร้านสะดวกซ้ือ ร้านกาแฟ ร้านขา้วแกง ร้านบริการดูแลรถยนต ์มีจ านวนรวม 
504 สาขา 

 
2.4.2 วสัิยทศัน์ 
 
PT ผูน้ าดา้นบริการในธุรกิจพลงังานครบวงจรของประเทศ 
 
2.4.3 พนัธกจิ 
 

1) สร้างความพึงพอใจสูงสุดทั้งคู่คา้และผูใ้ชบ้ริการทุกคน 
2) บริหารจดัการแบบมืออาชีพ และบูรณาการเร่ืองการบริการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อ

สร้างรายไดแ้ละเพิ่มมูลค่าใหแ้ก่องคก์รและคู่คา้ทุกคน 
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3) มีความรับผิดชอบ และสนับสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม 

 
2.4.4 ค่านิยม CTIC 

  
CTIC คือ กุญแจสู่การพฒันาศกัยภาพอยา่งไม่หยดุย ั้ง 
C (Customer Service) คือ การแสดงออกถึงความพยายามท่ีจะรับฟัง และเข้าใจลูกคา้               

(ทั้งภายใน และภายนอกองคค์กร) การรับรู้ถึงความตอ้งการ และความคาดหวงัของลูกคา้ รวมทั้ง
ความพยายามท่ีจะตอบสนองต่อความพึงพอใจของลูกคา้เป็นส าคญั 

T (Team Work) คือ ความเขา้ใจในบทบาทและหน้าท่ีของตนเองในฐานะท่ีเป็นสมาชิก
หน่ึงของทีม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างาน การแกไ้ขปัญหา การแลกเปล่ียนประสบการณ์ 
และความคิดเห็นต่าง ๆ กบัสมาชิกในทีม 

I (Integrity & Ethic) ความสามารถในการปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณ และการแสดงออก
ถึงความซ่ือสัตยใ์นการท างาน รวมทั้งการผลกัดนัให้สมาชิกในทีมเคร่งครัดต่อหลกัเกณฑ์และ
กฎระเบียบของบริษทั 

C (Continuous Improvement) การคิดหาวิธีการท่ีจะพฒันาและประยุกต์ใช้ระบบงาน
กระบวนการ และขั้นตอนงานใหม่ ๆ แทนท่ีระบบงาน กระบวนการ หรือขั้นตอนการท างาน
ปัจจุบนั เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และพร้อมใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ 
 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

2.5.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 

ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร” 
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อพฒันารูปแบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร 2) เพื่อตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
พฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ตวัแปรท่ีศึกษาประกอบดว้ยตวัแปรแฝงนอก ไดแ้ก่ คุณลกัษณะ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา บรรยากาศองค์การ และความผูกพนัในอาชีพ และตวัแปรแฝงใน ไดแ้ก่ 
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ความส าเร็จในอาชีพและคุณภาพชีวิตการท างาน ตัวอย่างเป็นผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2553 จ านวน 580 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม
แบบประมาณค่า วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานดว้ยโปรแกรม SPSS พฒันาและตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสร้างของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุดว้ยโปรแกรม LISREL ผลการวจิยัพบวา่ 1) ตวัแปร
ทั้งหมดมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร คือ 
ความส าเร็จในอาชีพ ความผูกพนัในอาชีพ บรรยากาศองค์การ และคุณลักษณะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เรียงล าดบัค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.903, 0.331, 0.226 และ 0.172 ตามล าดบั     
ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างาน มี 4 ตัวแปร คือ ความส าเร็จในอาชีพ             
คุณลกัาณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา บรรยากาศองคก์ร และความผูกพนัในอาชีพ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั 0.903, 0.172, -0.005 และ -0.183 และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อคุณภาพชีวติการ
ท างานผ่านทางตวัแปรความส าเร็จในอาชีพมี 2 ตวัแปร คือ ความผูกพนัในอาชีพและบรรยากาศ
องคก์าร มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.513 และ 0.231 ตามล าดบั 2) รูปแบบความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลประจกัษใ์นเกณฑ์ดี โดยพิจารณาจากค่า x2 = 100.66, p-value = 0.998, df = 146, RMSEA = 
.000, GFI = 0.99 และ AGFI = 0.97 และตวัแปรทั้งหมดสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของ
คุณภาพชีวติการท างานไดร้้อยละ 73 

 
ณฐัชาต อินทจกัร์ (2556) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานท่ี

ส่งผลต่อศกัยภาพในการพฒันาองคก์ารของบริษทั อินเตอร์แอด็วา้นซ์ฟูด จ ากดั” โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษา 1) คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนกังาน โดยจ าแนกตามลกัษณะบุคคล 2) ศกัยภาพในการพฒันาองค์การของพนกังานและ
เปรียบเทียบศกัยภาพในการพฒันาองคก์ารของพนกังาน จ าแนกตามลกัษณะบุคคล และ 3) อิทธิพลของ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานท่ีส่งผลต่อศกัยภาพในการพฒันาองค์การ กลุ่มประชากร      
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานทั้งหมด 144 คน ของบริษทั อินเตอร์แอด็วา้นซ์ฟูด จ ากดั สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test F-test การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มประชากรส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 41-50 ปี มีสถานถาพสใรส มีการศึกษาระดบัประถมศึกษา ส่วนใหญ่
เป็นพนักงาน มีประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี ระดบัความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสในการ
พัฒนาทักษะและเรียนรู้ มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตในการท างานมากท่ีสุด ปัจจัยด้าน
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ค่าตอบแทน มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด ศกัยภาพในการพฒันาองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีปัจจยัดา้นความพร้อมในการประยุกตเ์ทคนิคและวิธีการ
ท างานใหม่ ปัจจยัดา้นความพร้อมในการศึกษาหาทางลดตน้ทุนการผลิต ปัจจยัดา้นความพร้อมท่ีจะ
เขา้ร่วมในการเปล่ียนแปลงกระบวนการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นความพร้อมในการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมการท างานมีศกัยภาพในการพฒันาองค์การอยู่ในระดบัมากทุกด้าน การเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน พบว่า แตกต่างกนัตามระดบัการศึกษาและต าแหน่งงาน 
ส่วนเพศ อายุ สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั การเปรียบเทียบศกัยภาพในการพฒันาองคก์ารของพนกังาน พบวา่ เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ศกัยภาพในการพฒันาองคก์ารของพนกังาน พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ศกัยถภาพในการพฒันาองคก์าร ดงันั้น องคก์ารควรให้ความสนใจในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตใน
การท างานให้ดีข้ึน โดยเฉพาะดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและควรวางแนวทางการพฒันาบุคลากร
ใหมี้ความรู้ความสามารถดา้นการปฏิบติังานและวางแนวทางคามกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อใหพ้นกังาน
เกิดศกัยภาพในการพฒันาองคก์าร 
 

พิมพพ์ร ววิฒัน์พฒันะ (2557) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์” 
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน          
2) เพื่อศึกษาระดบัการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 3) เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 4) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผล
ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน และ 5) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิการท างานท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระราชูปถมัภ์ จ  านวน 407 คน โดยใช้สูตรทาโร่ยามาเน่       
ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน .05 ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 202 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 
แบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ของคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้งฉบบัเท่ากบั .91 และค่าความ
เช่ือมัน่ของการปฏิบติังาน ทั้งฉบบัเท่ากบั .97 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานการใชค้่าที การวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว เม่ือพบความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบรายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ และ
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระราชูปถมัภ ์พบวา่ โดยภาพรวม
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อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านและเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียสูงสุด ดงัน้ี ด้านการ
พฒันาศกัยภาพของพนักงาน อยู่ในระดบัสูง รองลงมา คือ ดา้นความภาคภูมิใจในองค์กร อยู่ใน
ระดบัสูง ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ดา้นความปลอดภยัในการท างาน และดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 2) ระดับการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระราชูปถัมภ ์พบวา่ มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นและเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียสูงสุด ดงัน้ี ดา้นการประพฤติตนอยูใ่น
วินยัและศีลธรรมอนัดี ดา้นความซ่ือสัตยต่์อองคก์รและทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ดา้นความสม ่าเสมอ
ในการท างานและการอุทิศตน ดา้นการปฏิบติังาน ทศันคติและการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น และดา้น
ความรู้ความสามารถ อยูใ่นระดบัสูง ตามล าดบั 3) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สายสนบัสนุน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
และหน่วยงานท่ีปฏิบัติ ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ยกเวน้ สถานภาพในงาน อัตราเงินเดือน            
ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา และอตัรา
เงินเดือนมีความสัมพนัธ์และมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดับ .05 ส่วนเพศ อายุ สถานภาพของบุคลากร และหน่วยงานท่ีปฏิบัติงาน ไม่มีผลต่อการ
ปฏิบติังานขอบุคลากรสายสนับสนุน 5) คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ การพฒันาศกัยภาพของพนกังาน ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
สังคมสัมพันธ์ ภาวะอิสระจากงาน ความก้าวหน้าในงาน และลักษณะการบริหารงาน มี
ความสัมพนัธ์และมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
ส่วนความปลอดภยัในการท างาน ความมัน่คงในงาน และความภูมิใจในองค์กร ไม่มีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยพบว่า ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ สังคมสัมพนัธ์ ภาวะอิสระจากงาน และการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 

 
ณิชกานต์ กัญเจียก (2558) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต           

การท างานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ ภาคตะวนัออก” 
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพเป็นส่ิงส าคัญและเก่ียวข้องกับหลายปัจจัย การท่ี
พยาบาลวชิาชีพมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดี ยอ่มส่งผลต่อคุณภาพการดูแลท่ีให้กบัผูรั้บบริการ การ
วิจัยเชิงบรรยายและหาความสัมพันธ์คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน 
วฒันธรรมองคก์าร ลกัษณะสร้างสรรค ์ความเป็นอิสระในการปฏิบติัการพยาบาลกบัคุณภาพชีวิต
การท างานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ ภาคตะวนัออก 
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กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ ภาคตะวนัออก 
จ านวน 294 คน ไดม้าโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตการท างาน วฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ และความเป็นอิสระในการ
ปฏิบติัการพยาบาล โดยผ่านการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา ไดค้่าสัมประสิทธ์ิแลฟ่าของครอ
นบาคเท่ากบั .92, .93 และ .95 ตามล าดบั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวจิยัพบวา่ 1) คุณภาพชีวติการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ ภาคตะวนัออก โดยรวมมีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ และความเป็นอิสระในการ
ปฏิบติัการพยาบาล ทั้งรายดา้นและโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 2) คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (r = .75,        
p .01) และมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความเป็นอิสระในการปฏิบติัการพยาบาล 
(r = .75, p .01) ซ่ึงผลการวจิยัน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และความเป็น
อิสระในการปฏิบติัการพยาบาลมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ดงันั้น
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ และ
ความเป็นอิสระในการปกิบติัการพยาบาลวชิาชีพอยา่งต่อเน่ือง เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพยาบาลวชิาชีพใหดี้ข้ึน 

 
กองศิลป์ พลชัยสงค์ (2559) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิต
คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์และส่วนประกอบ นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณภาพชีวิตการท างาน และผลการปฏิบติังานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์และส่วนประกอบ นิคมอุตสาหกรรม          
แหลมฉบัง กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักกงานระดับปฏิบัติการในสายการผลิต อุตสาหกรรมผลิต
คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์และส่วนประกอบ นิคมอุตสาหกรรมแหฉมฉบงั จ านวน 367 คน สุ่มตวัอยา่ง
แบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใช้ในนการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วยแบบสอบถามด้าน
บรรยากาศองค์การ แบบสอบถามด้านคุณภาพชีวิตการท างาน และแบบสอบถามด้านผลการ
ปฏิบติังาน โดยการตรวจสอบความมตรงตามเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ และวิเคราะห์ค่าความเท่ียง
ของแบบสอบถามทั้งสามชุด โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคลอนบาค มีค่าความเท่ียงท่ี 0.97 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
องค์ประกอบ ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน สมการถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า                     
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1) บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถติติ (r = 0.714, P < 0.05) 2) บรรยากาศขององค์การมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(r = 0.513, P < 0.05) 3) คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับผลการผฏิบัติของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.447, P < 0.05) และ 4) บรรยากาศองคก์าร
และคุณภาพชีวิตการท างานสามารถร่วมกนัพยากรณ์กับผลการปฏิบติังานของพนักงานระดบั
ปฏิบติัการ 

 
ศราวุฒิ บุญสอน (2559) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน   

บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต         
การท างานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในจังหวดัประจวบคีรีขันธ์ และ 2) เพื่อ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน บมจใกสิกรไทย ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างได้แก่ พนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในพื้นท่ี
จงัหวดัประจบคีรีขนัธ์ จ  านวน 324 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ีงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ t-test และการวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) และการทดสอบความแตกต่างรายค่าโดยวิธีเชฟเฟ่ 
(Scheffe) ผลวิจยัพบวา่ 1) พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 145 คน เป็นผูท่ี้มีอายุ 21-25 ปี 
จ  านวน 93 คน เป็นผูท่ี้จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 201 คน เป็นผูท่ี้มีอายุงาน 6-10 ปี 
จ  านวน 145 คน และเป็นผูท่ี้ท  างานต าแหน่งพนกังานชั้นกลาง จ านวน 104 คน 2) คุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีได้ล าดับแรกได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
รองลงมา ด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านสังคมสัมพนัธ์ ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง 
ดา้นรายไดแ้ละประโยชน์ตอบแทน และดา้นความสมดุลในชีวิตการท างาน ตามล าดบั 3) พนกังาน 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา อายุการท างาน และ
ต าแหน่งหนา้ท่ี ต่างกนั มีความพึงพอใจต่อคุณภาพการท างาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในจงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ ไม่แตกต่างกนั 
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ศศิวรรณ อินทรวงศ ์(2560) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “อิทธิพลระหวา่งการรับรู้ความสามารถ
ในตนเอง การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติและคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างานท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัการ
รับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากร การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และผลการปฏิบติังาน 2) อิทธิพลระหวา่งการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงาน
ท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน และ 3) เปรียบเทียบการรับรู้
ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการท างาน และผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายวชิาการกบัสายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในกรุงเทพฯ และ
ปริมณฑล ทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุน จ านวน 400 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบน าเขา้ และการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียระหวา่ง      
2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากร 
การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการท างาน และผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ภาพรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 2) การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน
ปฏิบติั และคุณภาพชีวติในการท างานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดย
ตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถท านายตวัแปรตามในการวิเคราะห์ไดร้้อยละ 67.9 และพบวา่ 3) การ
รับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการท างาน และผลการปฏิบติังาน โดยรวม มีความ
แตกต่างกนัในระหวา่งบุคลากรสายวชิาการกบับุคลากรสายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 
2.5.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
ระวีวรรณ ศรีคต (2557) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาพิเศษ” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1) ปัจจยั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 2) ประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษ 
และ 3) ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐาน
การศึกษาพิเศษ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มสถานศึกษาสังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ จ านวน 66 ศูนย ์ผูใ้ห้ขอ้มูล ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูและพนกังานราชการ 
ศูนย์ละ 4 คน เป็นจ านวนทั้ งส้ิน 264 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์ท่ีไม่มี
โครงสร้าง และแบบสอบถามความคิดเห็น สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่า
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มชัฌิมเลขคณิต ค่าส่วนเบนเบ่ียงมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวจิยัพบวา่ 1) ปัจจยั
ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้น
สัมพนัธภาพกับผูบ้ ังคับบัญชา ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน ดา้นบรรยากาศในองคก์าร ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นการ
มีส่วนร่วมในองคก์าร 2) ประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ดา้นการประกนัคุณภาพ 
ดา้นการจดัการศึกษา ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นสังคมแห่งการเรียนรู้ และดา้นครู 3) ปัจจยัความผูกพนัต่อ
องค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษใน
ภาพรวม สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ดา้นโครงสร้างองคาร ดา้นสัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

 
แพรวดี จนัทน์หอม (2558) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การ

ของพนักงานบริษทั ซีพี-เมจิ จ  ากัด” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องคก์ารของพนกังานบริษทั ซีพี-เมจิ จ  ากดั และแสวงหาตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อ
องค์การ รวมทั้งรวบรวมควมคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีจะท าให้เกิดการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี 
เพื่อก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั ซีพี-เมจิ จ  ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการ
วิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ซีพี-เมจิ จ  ากดั จ  านงนทั้งส้ิน 179 คน ซ่ึงไดจ้ากการชกัตวัอย่างแบบสุ่ม
อย่างง่าย เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถาม และประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
สถิติพรรณนาท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช้
วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน โดยก าหนดนัยส าคญัทางสถิติไวท่ี้ระดับ .05         
ผลการศึกษาพบวา่พนกังานบริษทั ซีพี-เมจิ จ  ากดั มีความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ทั้ง 3 ดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นความ
เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากขององค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกขององค์การ ส าหรับปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การ พบว่าพนักงานบริษทั ซีพี-เมจิ จ  ากดั         
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มี
ความคิดเห็นดา้นความทา้ทายและความรับผิดชอบส่วนบุคคลในระดบัปานกลาง ส าหรับปัจจยัดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ พนกังานบริษทั ซีพี-เมจิ จ  ากดั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างานในระดบัมาก การวิเคราะห์การถดดถอยพหุคูณเพื่อหาตวัแปรอิสระท่ี
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สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั ซีพี-เมจิ จ  ากดั พบว่าปัจจยัพื้นฐาน
ส่วนบุคคล ได้แก่ สังกัดหน่วยงานและอัตราเงินเดือน ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ได้แก่ 
โครงสร้างองค์การ การให้รางวลัและการลงโทษ มาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความ
คาดหมาย ความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและจงรักภกัดีต่อกลุ่ม และปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ได้แก่  การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม การปฏิบัติงานร่วมกันและ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นภายในองคก์าร สิทธิส่วนบุคคล และการด าเนินชีวิตท่ีสมดุลระหวา่งชีวิตการ
ท างานและชีวติส่วนตวั เป็นตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทั ซีพี-เมจิ จ  ากดั ไดร้้อยละ 72.1 

 
ปิยะณัฐ เด่ียวสันติกุล (2558) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กร

ของขา้ราชการต ารวจศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 5 จงัหวดัล าปาง” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ระดบัความผูกพนัองคก์รของขา้ราชการต ารวจศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 5 จงัหวดัล าปาง และ
เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรม
ต ารวจภูธรภาค 5 จงัหวดัล าปาง โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 5 
จงัหวดัล าปาง จ านวน 109 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาและน าผลการศึกษามา
วิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูลในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูล ใชส้ถิติ
พรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมาน ไดแ้ก่ ค่าที    
ค่าเอฟ และค่าสัมประสิทธ์ิ ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัความรู้สึกผูกพนัองค์กรของขา้ราชการ

ต ารวจศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 5 จงัหวดัล าปาง โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x ̅= 4.10, S.D. = 
0.39) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขา้ราชการต ารวจของศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภาค 5 จงัหวดัล าปาง มี

ความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ร มากเป็นอนัดบัแรก (x ̅= 4.14, S.D. = 0.48) รองลงมา 

คือ มีการปกป้องช่ือเสียงขององคก์ร (x ̅= 4.12, S.D. = 0.48) มีระดบัความผกูพนัขององคก์รเก่ียวกบั

ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร (x ̅= 4.10, S.D. = 0.48) การใชค้วามพยายามอยา่ง

เตม็ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร (x ̅= 4.07, S.D. = 0.41) และมีความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร 

(x ̅= 4.07, S.D. = 0.53) ตามลับด า 2) ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรซ่ึงตั้ง
สมมุติฐานไว ้3 ประกร คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์
จากการท างาน พบว่า 2.1) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ และระดบัต าแหน่งท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัความผูกพนัขององคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2.2) ปัจจยัดา้นลกัษณะ ไดแ้ก่ 
ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย ความมีอิสระในงาน ความประจกัษใ์นงาน โอกาส
กา้วหนา้ในงาน และลกัษณะงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัขององคก์ร
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ของขา้ราชการต ารวจของศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 5 จงัหวดัล าปาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 2.3) ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติต่องาน ทศันคติต่อองค์กร 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร และ
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพกัพิงได ้มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัขององคก์รของขา้ราขการต ารวจ
ของศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 5 จงัหวดัล าปาง อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 

 
วริชา สร้อยสวงิ (2558) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ข อ งพนั ก ง า นส า ย สนับส นุ น  ใ น ก ลุ่ ม ส า ข า วิ ช า ม นุ ษ ย ศ า สต ร์ แ ล ะ สั ง ค มศ า สต ร์
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่” โดยมีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน กบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานสายสนับสนุน ในกลุ่มสาขาวิชามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 3) เพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานสาย
สนบัสนุน ในกลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ โดยท าการศึกษา
จากพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
จ  านวน 140 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม โดยก าหนดค าถามตาม
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) และแนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของ Allen and Meyer 
(1990) และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชก้าร
วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกัน (Independent-Samples     
T-Test) การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างตั้ งแต่ 3 กลุ่ม (One-Way ANOVA) และการ
วเิคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) โดยก าหนดระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ในขณะท่ีเพศ อายุ 
และสถานภาพในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกกพนัต่อองค์การ ปัจจยัจูงใจทุกดา้น 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านโอกาสท่ีจะเติบโตและก้าวหน้า ด้านการยอมรับนับถือ          
ด้านความรับผิดชอบ และด้านลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การในระดับ
ค่อนขา้งสูง ปัจจยัค ้าจุนทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นสมดุลระหว่างการท างาน
และชีวติส่วนบุคคล และดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รใน
ระดบัค่อนขา้งสูง 
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ธนากร จิตต์ไพบูลย์ (2559) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ

พนกังานท่ีมีต่อองค์กร บริษทั ซีพี ออยล์ จ  ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ      
1) ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) 2) ศึกษาปัจจยั
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นลกัษณะงาน และดา้นประสบการณ์การท างานของพนกังานบริษทั ซีพี 
ออลล์ จ  ากดั (มหาชน) 3) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานท่ีมีต่อบริษทั    
ซีพี ออลล์ จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรของบริษทั ซีพี ออลล์ จ  ากดั (มหาชน)        
ในส่วนร้านบริษทั (Co) จงัหวดัชลบุรี ต าแหน่งผูจ้ดัการร้าน ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน และพนกังานร้าน 
จ านวน 360 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียรสัน
และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาวิจยัพบว่า พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร อยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อนัดบัสูงท่ีสุด คือ ความเช่ือมัน่และยอมรับแนวทางการ
ปฏิบติังาน เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัมากรองลงมา คือ ความเตม็ใจและ
ทุ่มเทพยายามในการท างานเพื่อองคก์ร และดา้นความผกูพนันอ้ยท่ีสุด คือ ความปรารถนาท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ตามล าดบั ความคิดเห็นของพนักงานบริษทั ซีพี ออลล์ จ  ากดั 
(มหาชน) เก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานสูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าคญัของงาน รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งานตามล าดบั และ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
รายด้านพบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานสูงท่ีสุด คือ ด้านความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นความพึ่งพาไดข้ององคก์ร ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัของพนักงานบริษทั ซีพี ออลล์ จ  ากดั (มหาชน) พบว่า ด้านความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองค์กร (Beta = 0.407**) ด้านความพึ่ งพาได้ขององค์กร (Beta = 0.281**) ด้าน
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน (Beta = 0.148**) ด้านความส าคญัของงาน (Beta = 0.108**) 
และดา้นรายได ้(15,001-20,000 บาท) (Beta = 0.081**) ส่งผลทางลบต่อความผูกพนัของพนกังาน 
โดยทั้ง 6 ปัจจยั สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 66.00 (R2 = .66) ส่วนปัจจยัดา้น
อาย ุอายงุาน ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 

 
นิตยา พลอยเพชร (2561) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน)” 
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โดยวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 2) ระดบัความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล
บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 3) เปรียบเทียบความผูกพนัในองคก์ารจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล
ในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์กับระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว 
(องค์การมหาชน) การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ 
บุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) จ านวน 1,213 คน ใชก้ารค านวณกลุ่มตวัอยา่งดว้ย
ตารางเครซ่ีและมอร์แกน ไดจ้  านวน 297 คน ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวม
ขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ด้วยการทดสอบค่าที ค่าเอฟ เม่ือพบความ
แตกต่าง จึงน ามาเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยการทดสอบผลต่างนยัส าคญัน้อยท่ีสุดดว้ยเชพเฟ และการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการประเมินผลงานอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด รองลงมาดา้นการวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการ
จดัการค่าตอบแทน 2) ระดบัความผูกพนัในองคก์ารภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น
พบวา่ ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
และนอ้ยท่ีสุดดา้นความต่อเน่ือง 3) เพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัใน
องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยด้านอายุและระยะเวลา
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน มีระดับความผูกพนัในองค์การไม่แตกต่างกัน 4) ระดับการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัในองคก์ารไปในทิศทางบวกและอยูใ่นระดบัน้อย 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
มาริษา แก้วสุวรรณ (2562) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพะโต๊ะ จงัหวดัชุมพร” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดบัความผูกพนัของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพะโต๊ะ จงัหวดัชุมพร เพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพะโต๊ะ จงัหวดัชุมพร 
และเพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอะโต๊ะ จังหวดัชุมพร ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานองค์การบริหาร         
ส่วนต าบล อ าเภอพะโต๊ะ จงัหวดัชุมพร จ านวน 152 คน โดยการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ และ
การสุ่มแบบอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่
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เท่ากบั .94 ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ระหวา่ง 0.67-1.00 แลว้วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้ t-test 
(Independent-Samples) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ Pearson Product Moment Correlation โดยก าหนดนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัความผูกพนัของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอพะโต๊ะ จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ระดบัความ
ผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก 6 ดา้น คือ ดา้นความเตม็ใจ ดา้นความภูมิใจ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นความคง
อยู ่ดา้นความเช่ือมัน่ และดา้นความภกัดี ตามล าดบั 2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพะโต๊ะ จงัหวดัชุมพร จ าแนกตามเพศ และต าแหน่ง 
โดยรวมไม่แตกต่างกนั 3) ปัจจยัดา้นความเช่ือมัน่ ดา้นความเต็มใจ ดา้นความภูมิใจ ดา้นการมีส่วนร่วม 

ดา้นความภกัดี และดา้นความคงอยู ่มีความสัมพนัธ์ทางบวกค่อนขา้งสูง (rxy= 0.653) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิคิท่ีระดบั .05 กบัความผกูพนัของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพะโตะ๊ จงัหวดั
ชุมพร 4) ขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล           
อ าเภอพะโต๊ะ จงัหวดัชุมพร 4.1) ดา้นความเช่ือมัน่ ควรพฒันาทอ้งถ่ินให้เกิดความสุขอย่างย ัง่ยืน 
องค์การบริหารส่วนต าบลควรสร้างขวญัก าลงัใจในองค์การ สร้างวฒันธรรมใหม่ในองค์การให้
เหมาะสมกบังานและบุคลากร ไม่ใหมี้ความเห็นแก่ตวัจนเกินไป และองคก์ารอยูบ่นพื้นฐานของการ
พฒันาและด าเนินงานขององคก์ารมุ่งพฒันาให้เกิดผลสัมฤทธ์ิและมีคุณภาพ 4.2) ดา้นความเต็มใจ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลควรกระตุน้ให้เกิดการทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีในการท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ี
วางไว ้สร้างจิตส านึกท่ีดีต่องานท่ีท าและหนา้ท่ีรับผิดชอบ ควรมีการประชุมการท างานทุก ๆ เดือน 
ควรปรับปรุงการท างานให้มีความทุ่มเทต่อความรับผิดชอบ และมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลัง
แรงใจในการท างานอย่างเต็มท่ีภายใตค้  าสั่งผูบ้งัคบับญัชา และ 4.3) ดา้นความภาคภูมิใจ มีความ
ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในการท าหนา้ท่ีเพื่อประชาชน มีความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในต าแหน่ง
ของตวัเอง และควรมีรางวลัใหก้บัผูป้ฏิบติังานยอดเยีย่ม 

 
2.5.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัผลการปฏิบัติงาน 
 
ปราณี ทองแท่ง (2552) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังาน

ของพฒันากร ส านักงานพฒันาชุมชนในเขตภาคเหนือ” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของพฒันากร ระดับความพึงพอใจในงาน และศึกษาผลปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพฒันากรส านกังานพฒันาชุมชนในเขตภาคเหนือ รวมถึง
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ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และผลการ
ปฏิบติังาน ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในส านกังานพฒันาชุมชนใน
เขตภาคเหนือ จ านวนทั้งหมด 270 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจยั ใช้สถิติในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่สถิติ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิ
ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)  ผลการวิจัยพบว่า  1)  สมรรถนะการ
ปฏิบติังานของพฒันากร กรมการพฒันาชุมชน มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 2) ความพึงพอใจ
ในงานของพฒันากร กรมพฒันาชุมชน โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 3) ผลการปฏิบติังาน
ของพฒันากร กรมพฒันาชุมชน โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง 4) สมรรถนะในการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานในระดบัค่อนขา้งมาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และความความพึงพอใจงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
อาทิตยา เสมสว่าง (2557) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ   

กองดุริยางคท์หารอากาศ” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงระดบัประสิทธิภาพการด าเนินงานของ
กองดุริยางค์ทหารอากาศ ศึกษาความแตกต่างของประสิทธิภาพการด าเนินงานของกองดุริยางค์
ทหารอากาศ และศึกษาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานของกองดุริยางค์ทหาร
อากาศ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรในกองดุริยางค์ทหารอากาศ จ านวน 175 คน     
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที (Independent Samples t-test) และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นชาย  
มีอายุ 20-30 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ
กองดุริยางคท์หารอากาศ พบวา่ ในภาพรวมประสิทธิภาพในการด าเนินงานของกองดุริยางค์อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความถูกต้องตามระเบียบ            
มีประสิทธิภาพสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.80 รองลงมาเป็นดา้นการบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.77 และ
ต ่าสุดดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 3.57 ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั
นัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ  
กองดุริยางค์ทหารอากาศแตกต่างกัน โดยพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ และระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน ส าหรับปัจจัยทุกด้านและ               
ในภาพรวม 
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นวพล โมยะ (2557) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศการท างาน
กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตภาค 10” โดยปัจจุบนักระแส      
การเปล่ียนแปลงและการแข่งขนัเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา ท าให้ธุรกิจตอ้งปรับเปล่ียนกระบวนการ
บริหารงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงบรรยากาศการท างานเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอด และมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน องคก์ารท่ีมีบรรยากาศการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจท างาน มีความกระตือรือร้นในการท างาน และเกิดประสิทธิใน
การท างาน ด้วยเหตุน้ีผูบ้ริหารธนาคารออมสินจึงพยายามคิดหาแนวทางและวิธีการต่าง ๆ มา
ปรับเปล่ียนบรรยากาศในการท างานให้ดีข้ึน เพื่อท าให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาวิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บรรยากาศการท างานกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานธนาคารออมสินในเขตภาค 10 โดย
ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารออมสินในเขต 10 จ านวน 144 คน และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ t-test F-test (ANOVA และ 
MANOVA) การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย และการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารออมสินมีความคิดเห็นดว้ย
เก่ียวกบัการมีบรรยากาศการท างานโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านความ
ยืดหยุน่ ดา้นความเขา้ใจ ดา้นความเปิดเผยจริงใจ และดา้นการเนน้การปรึกษาหารือ และพนกังาน
ธนาคารออมสินมีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมและเป็นรายดา้น 
อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการท างานท่ีมีคุณภาพด้านงานเสร็จทนัเวลา และด้านเกิดผลก าไร 
พนักงานธนาคารออมสินท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นด้วยเก่ียวกบัการมีบรรยากาศ     
การท างานไม่แตกต่างกนั และพนกังานธนาคารออมสินท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดว้ย
เก่ียวกบัการมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั จากการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์และผลกระทบ 
พบว่า บรรยากาศการท างาน ด้านความยืดหยุ่น มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านการท างานท่ีมีคุณภาพ ด้านงานเสร็จทนัเวลา และด้าน          
ผลก าไร 

 
วุฒิชัย องค์ศาสตร์บวร (2558) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างการสร้าง

ทีมงานและประสิทธิผลการด าเนินงาน ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอพรรณานิคม 
จังหวดัสกลนคร” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการสร้างทีมงานและ
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ประสิทธิผลการด าเนินงาน ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอพรรณานิคม จงัหวดั
สกลนคร ประชากรเป้าหมาย ไดแ้ก่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอพรรณานิคม 
จ านวน 377 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยไดค้่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถาม เท่ากับ .94 และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน ก าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิจยัพบว่า 1) การสร้างทีมงานของผูบ้ริหารองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอพรรณนานิคม ตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตอ าเภอพรรณนานิคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการส่ือสารท่ีดี มีการสร้างทีมงานในระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นความ
ร่วมมือ และการใช้ความขดัแยง้ในการสร้างสรรค์ มีการสร้างทีมงานในระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีการสร้างทีมงานในระดับปานกลาง                      
2) ประสิทธิผลการด าเนินงาน ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอพรรณานิคม             
ตามความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอพรรณนานิคม โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีประสิทธิผลในระดบัมากทุกดา้น โดยดา้น    
ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นศกัยภาพทางการแข่งขนั รองลงมา คือ ดา้นการใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นคุณภาพการบริการ 3) การสร้างทีมงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอพรรณา
นิคม ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับต ่า และมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก (r = 0.425) เม่ือพิจารณาประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์กรปกครอง  
ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอพรรณนานิคม เป็นรายดา้น พบว่า มีความสัมพนัธ์กบัการสร้างทีมงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทุกดา้น  
 

จนัทิรา สุขพิลาภ (2559) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “ความผูกพนัและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักพฒันาแหล่งน ้ าขนาดใหญ่” โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบัความผูกพนัและคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านกัพฒันาแหล่งน ้ า
ขนาดใหญ่ 2) ระดบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านกัพฒันาแหล่งน ้ าขนาดใหญ่ และ 
3) ความผูกพนัและคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านกั
พฒันาแหล่งน ้ าขนาดใหญ่ การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
คือ บุคลากรส านกัพฒันาแหล่งน ้ าขนาดใหญ่ ทั้งหมด 787 คน ค านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่งโดยใช้
สูตรของทาโร่ยามาเน่ ได ้265 ตวัอยา่ง โดยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวม
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ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
ส านกัพฒันาแหล่งน ้ าขนาดใหญ่โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) บุคลากรส านกัพฒันาแหล่งน ้ าขนาดใหญ่มีประสิทธิภาพในการ
ท างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด และ 3) ความผูกพันและคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในทางบวก และการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์
ถดถอยบเชิงพหุคูณ พบว่า  ปัจจัยความผูกพันและคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักพฒันาแหล่งน ้ าขนาดใหญ่ (R2 = 0.691) ในแง่การ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ ได้แก่ ปัจจยัด้านความภาคภูมิใจและความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 
ณัฐภรณ์ เกตุชู (2560) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ

พนักงาน บริษทั การบินกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สนามบินสมุย จงัหวดัสุราษฎร์ธานี” โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการท างานเป็นทีม ระดบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน และ
ความสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษทั การบินกรุงเทพ จ ากัด 
(มหาชน) สนามบิยสมุย จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยใชแ้บบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.883 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 145 คน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Person Correlation) และการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31-40 ปี จบการศึกษาในระดับ    
ปริญญาตรี มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี มีรายได ้20,001-35,000 บาท ระดบัการท างานเป็นทีม
ของพนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีการท างานเป็นทีมมากท่ีสุด คือ ดา้นความ
ร่วมมือพร้อมใจในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นความยอมรับนบัถือกนั ดา้นการมีเป้าหมายร่วมกนั 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และดา้นการแบ่งงานตามความสามารถของ
บุคคล ตามล าดบั ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยดา้นท่ีมีประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุด คือ ดา้นปริมาณ รองลงมา คือ ดา้นคุณภาพงาน และ
ด้านเวลาในการท างาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การท างานเป็นทีมในภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ากบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 และพบว่าการท างานเป็นทีม ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ด้านการแบ่งงานตาม
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ความสามารถของบุคคล และด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
ออ้มเดือน สมุทรประภูติ (2560) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ผลการปฏิบติังานของพนกังาน

องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอมหาราช จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ         
1) ศึกษาระดบัผลการปฏิบติังานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอมหาราช จงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา 2) เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอ
มหาราช จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งลกัษณะงานท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล อ าเภอมหาราช จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา การศึกษาน้ีใชก้ารวจิยัเชิงปริมาณ จากกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 270 คน ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 12 แห่ง จ านวน 832 คน ดว้ยการ
สุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน ขนาดกลุ่มตวัอย่างค านวณตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ 
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า สถิติท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติที การวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอมหาราช จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นท่ีมีระดบัผลการปฏิบติังานของพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล

สูงสุด ดา้นการประเมิน (x ̅= 4.61, S.D. = 0.84) รองลงมาดา้นรางวลั (x ̅= 4.53, S.D. = 0.71) และ
ดา้นท่ีมีระดบัผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นอนัดบัสุดทา้ย ดา้นการ
ตดัเลือก (x ̅= 3.95, S.D. = 0.63) ตามล าดบั 2) เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบล จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ท่ีมีเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้างกนั มีผลการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานท่ีมีอายุต่างกนั มีผลการปฏิบติังานดา้นการประเมิน ดา้นการพฒันาคุณภาพพนกังาน
ต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีผลการ
ปฏิบติังานดา้นการคดัเลือก ดา้นการประเมิน และดา้นการพฒันาคุณภาพพนกังานต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน
ท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอมหาราช จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ไปทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง               
(r = 0.403) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ลกัษณะงานท่ีมีผลต่อ
การปฏิบติังานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นรางวลั (r = 0.697)    



55 
 

สูงท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการคดัเลือก (r = 0.541) ดา้นการพฒันาคุณภาพพนกังาน (r = 0.512) 
และดา้นการประเมิน (r = 0.426) ตามล าดบั 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีการวจิัย 

การวิจยัเร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัที่มีความสัมพนัธ์ก ับผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลัง” ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้และด าเนินการตามขั้นตอน
ต่าง ๆ ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานของบริษทั 
พีทีจี เอน็เนอย ีจ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวนทั้งส้ิน 1,318 คน 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจ านวนประชากรทั้งหมดของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน บริษทั พีทีจี 
เอน็เนอย ีจ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ฝ่าย ประชากร (คน) 
ส านกัเลขานุการบริษทั 4 
ส านกักรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 40 
ฝ่าย Business Intelligence 13 
ฝ่ายกฎหมาย 14 
ฝ่ายขาย 84 
ฝ่ายการตลาดและลูกคา้สัมพนัธ์ 12 
ฝ่ายก ากบัดูแลกิจการ 16 
ฝ่ายคณะกรรมการบริษทั 
ฝ่ายความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 

8 
35 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจ านวนประชากรทั้งหมดของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน บริษทั พีทีจี   
เอน็เนอย ีจ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ (ต่อ) 

ฝ่าย ประชากร (คน) 
ฝ่ายจดัซ้ือ 21 
ฝ่ายตรวจสอบภายใน 61 
ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ 85 
ฝ่ายนโยบายและกลยทุธ์องคก์ร 19 
ฝ่ายบริหาร Supply Chain  77 
ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 105 
ฝ่ายบญัชีและการเงิน 109 
ฝ่ายปฏิบติัการ 214 
ฝ่ายประกนัและบริหารระบบคุณภาพ 28 
ฝ่ายโลจิสติกส์น ้ามนั 296 
ฝ่ายวศิวกรรม 55 
ฝ่ายส่ือสารองคก์ร 22 

รวม 1,318 
ท่ีมา : บริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี จ  ากัด (มหาชน), 2563 
 

3.1.2 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง และวธีิการสุ่มตัวอย่าง 
 

กลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง แบบการสุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัสถิติ ซ่ึงใชสู้ตร
ในการก าหนดขนาดประชากรของ ทาโร่ ยามาเน่ กลุ่มตวัอย่างมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบัร้อยละ 95 

ระดบัความเช่ือมัน่ .50 ซ่ึงมีค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั ± ร้อยละ 5 (Yamane, 1973) 
 

ค  านวณจากสูตร 

n = 
N

1+N (e)2
  (3-1) 

 
n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้
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แทนค่า ดงัน้ี 

n   =   
1,318

1+1,318 (0.05)2
 

 
ดงันั้น จึงไดข้นาดตวัอย่างขั้นต ่าจ  านวน 307 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมี   

ค่าความคลาดเคล่ือน 0.05 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 307 คน ซ่ึงจะท าการเก็บตวัอยา่งจากพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงั ของบริษทั พีทีจี เอน็เนอย ีจ  ากดั (มหาชน) เพิ่มเติมจ านวน 3 คน เพื่อป้องกนั
ปัญหาแบบสอบถามท่ีมีขอ้มูลไม่สมบูรณ์ ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 310 คน 

 
วิธีการสุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน 

(Multistage Sampling) โดยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 
ขั้นตอนท่ี 1 ท าการสุ่มกล่มตวัอย่างโดยใช้หลกัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) 

เลือกวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมีการก าหนดเลือก
กลุ่มตวัอยา่งแต่ละกลุ่มตามสัดส่วนของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงั บริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี 
จ  ากดั (มหาชน) ดงัตารางท่ี 3.2 

 
ตารางท่ี 3.2 แสดงประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน บริษทั พีทีจี 

เอน็เนอย ีจ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
ฝ่าย ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

ส านกัเลขานุการบริษทั 4 1 
ส านกักรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 40 9 
ฝ่าย Business Intelligence 13 3 
ฝ่ายกฎหมาย 14 3 
ฝ่ายขาย 84 20 
ฝ่ายการตลาดและลูกคา้สัมพนัธ์ 12 3 
ฝ่ายก ากบัดูแลกิจการ 16 4 
ฝ่ายคณะกรรมการบริษทั 8 2 
ฝ่ายความปลอดภยัและ
ส่ิงแวดลอ้ม 

35 8 

หน่วย : คน 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน บริษทั พีทีจี 
เอน็เนอย ีจ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ (ต่อ) 

ฝ่าย ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง 
ฝ่ายจดัซ้ือ 
ฝ่ายตรวจสอบภายใน 

21 
61 

5 
14 

ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ 85 20 
ฝ่ายนโยบายและกลยทุธ์องคก์ร 19 5 
ฝ่ายบริหาร Supply Chain  77 18 
ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 105 25 
ฝ่ายบญัชีและการเงิน 109 26 
ฝ่ายปฏิบติัการ 214 50 
ฝ่ายประกนัและบริหารระบบ
คุณภาพ 

28 7 

ฝ่ายโลจิสติกส์น ้ามนั 296 69 
ฝ่ายวศิวกรรม 55 13 
ฝ่ายส่ือสารองคก์ร 22 5 

รวม 1,318 310 
หน่วย : คน 

 
ขั้นตอนท่ี 2 เลือกการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยผูท่ี้ตอบ

แบบสอบถามตอ้งเป็นพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงั ของบริษทั พีทีจี เอน็เนอย ีจ  ากดั (มหาชน) 
ท่ีปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ ตามจ านวนในขั้นตอนท่ี 1 จนครบตามจ านวนตวัอยา่ง คือ 310 คน 

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย  
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา อายกุารปฏิบติังาน สถานภาพ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน 6 ขอ้ 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีได้รับ สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้า การพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสัมคม สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ และการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม จ านวน 40 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพนัด้านจิตใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน จ านวน 15 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ได้แก่ ปริมาณงาน คุณภาพของงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และการใชท้รัพยากร จ านวน 12 ขอ้ 

ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ ท่ีผูต้อบแบบสอบถามตอ้งการจะแจง้ให้ทราบ 
เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการน าไปพฒันา หรือปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
ต่อไป 

 
เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามของคุณภาพชีวติการท างาน (ส่วนท่ี 2) ความผกูพนัต่อ

องคก์าร (ส่วนท่ี 3) และผลการปฏิบติังาน (ส่วนท่ี 4) ก าหนดเกณฑ์ระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั โดย
ใหร้ะดบัคะแนน ดงัน้ี (Liker, 1932) 

ระดบัความคิดเห็น     คะแนน 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่  5 
เห็นดว้ย  4 
ไม่แน่ใจ  3 
ไม่เห็นดว้ย  2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  1 
 

การแปลผลคะแนน ผูว้ิจยัแบ่งช่วงระดบัคะแนนโดยการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 
(Class interval) ดงัน้ี 

 
ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

 จ  านวนชั้น 
 =  5 – 1             =  0.8 
 3 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงระดบัการแปลผลคะแนนคุณภาพชีวติการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และ                   
  ผลการปฏิบติังาน 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผลคะแนน 
4.21 – 5.00 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
3.3 การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

ผูว้ิจยัไดท้  าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 2 ดา้น คือ การทดสอบความเท่ียงตรง
ของเน้ือหา (Content Validity) และการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ซ่ึงไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 
 

3.3.1 การทดสอบความเทีย่งตรงของเน้ือหา (Content Validity) 
 
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดส้ร้างข้ึนให้ผูมี้ประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งพิจารณาตรวจสอบ

เน้ือหา โครงสร้าง แบบส านวนของขอ้ค าถามใหมี้ความชดัเจน เหมาะสม สมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
 
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีท าการปรับปรุงให้สมบูรณ์ข้ึนแลว้นั้น น าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญใน

ดา้นการจดัการ หรือผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงของเน้ือหา โดยการวเิคราะห์
ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

 

IOC                =                  
ΣR
N

  (3-2) 
 
เม่ือ  IOC   =   ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Congruence) 

R  =  ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
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(โดยค่า +1 หมายถึง ข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้องสามารถน าไปใช้วดัค่าได้, ค่า 0 
หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นจะมีความสอดคล้องหรือไม่, ค่า -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่
สอดคลอ้ง และไม่สามารถน าไปวดัได)้ 

 
N  =  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

โดยผูว้ิจยัตอ้งการขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 0.6 ข้ึนไป (กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา 
วานิชยบ์ญัชา, 2558, น. 159) จึงจะถือวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้ง หรือมีความเท่ียงของเน้ือหา 
(Content Validity) ทั้งน้ีผูว้ิจยัน าขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญมาปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถาม เพื่อให้
แบบสอบถามมีความชดัเจนครอบคลุมตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวจิยั  

 
3.3.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเน้ือหา (Content Validity) 
 
การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) น าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด ทดลองใช้กบักลุ่ม

ตวัอย่าง คือ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานของบริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี จ  ากดั (มหาชน) ท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ โดยน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ก่อนท่ีจะ
น าไปใชจ้ริง และน าขอ้บกพร่องท่ีพบมาปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใหมี้ความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน ซ่ึงท าการ
ทดสอบความเช่ือมัน่ โดยใชว้ธีิของ Cronbach’s Alpha วธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha 
เป็นค่าท่ีใชใ้นการวดัความเช่ือมัน่ หรือค่าท่ีใชว้ดัความสอดคลอ้งภายในของค าตอบของค าถามใน
แบบสอบถามชุดเดียวกนั โดยไม่ตอ้งวดั 2 คร้ัง หรือไม่ตอ้งมีการแบ่งคร่ึง ค่า Cronbach’s Alpha 
เป็นค่าท่ีเกิดจากค่าเฉล่ียของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของทุกขอ้ค าถาม โดยมีสูตรดงัน้ี 

 

                 Cronbach’s Alpha   =   
k covariance/variance

1+(k-1)covariance/variance
   (3-3) 

 
เม่ือ  k   =   จ  านวนค าถาม 

covariance   =  ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามต่าง ๆ 
variance  =  ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 

โดยค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ควรจะมีค่ามากกวา่ 0.70 หรือร้อยละ 70 จึงจะถือวา่
แบบสอบถามสามารถเช่ือถือได ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2558, น. 159) 
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เม่ือด าเนินการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม สามารถวิเคราะห์แยก
ตามองค์ประกอบของปัจจยัทั้งหมด จากตารางท่ี 3.4 การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) พบว่า 
แบบสอบถามทั้งหมดท่ีใชใ้นงานวิจยัน้ี มีความเช่ือมัน่ Cronbach’s Alpha อยูใ่นระดบั 0.94 

 
ตารางท่ี 3.4 แสดงผลทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จ านวนขอ้ค าถาม 
ค่า Cronbach’s Alpha 
ของขอ้มูล 30 ชุด 

คุณภาพชีวิตการท างาน   
1) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ 5 0.94 
2) ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ  
    ส่งเสริมสุขภาพ 

5 0.92 

3) ดา้นความกา้วหนา้ 5 0.91 
4) ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 5 0.94 
5) ดา้นการบูรณาการทางสังคม 5 0.94 
6) ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 5 0.92 
7) ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวติ 

    ดา้นอ่ืน ๆ 

5 0.91 

8) ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 5 0.93 
ความผกูพนัต่อองคก์าร   
1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ 5 0.95 
2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 5 0.92 
3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 5 0.96 
ผลการปฏิบติังาน   
1) ดา้นปริมาณงาน 3 0.95 
2) ดา้นคุณภาพของงาน 3 0.93 
3) ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3 0.96 
4) ดา้นการใชท้รัพยากร 3 0.91 
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 

ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน 
ดงัน้ี  

1) จัดเตรียมข้อมูลให้ครบตามจ านวนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละฝ่ายของ
หน่วยงาน 

2) ขอความร่วมมือจากพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงั ของบริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี 
จ  ากดั (มหาชน) ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อแจกแบบสอบถามและเก็บข้อมูลในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับ            
การศึกษาวจิยั 

3) ตรวจสอบจ านวน และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทั้งหมด เพื่อน ามา
ประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 

1) แจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายลกัษณะ
ขอ้มูลส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา อายกุารปฏิบติังาน สถานภาพ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

2) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธิบาย
ขอ้มูลส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ขอ้มูลส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร และขอ้มูลส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

 
3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 

1)  สมมติฐานท่ี  1 เ ป็นการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่า เฉล่ียของ                     
กลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ค่าสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance (ANOVA): F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างมากกว่า 2 กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
อิสระจากกนั ในกรณีท่ีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงจะท าการทดสอบ
เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้LSD  
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2) สมมติฐานท่ี 2 สมมติฐานท่ี 3 เป็นการทดสอบความสามารถในการพยากรณ์ 
โดยใชส้ถิติ Regression Analysis หาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Enter เขียนอยู่ในรูปสมการพยากรณ์คะแนนดิบ และ
คะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  
 

โดยผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูล จะเขียนสมการในรูปคะแนนดิบ ไดส้มการดงัน้ี  
 


Y  = kk xbxbxba  .....2211  
 

เม่ือ  


Y   คือ  ค่าพยากรณ์ของตวัแปรตาม  
 a  คือ  ค่าคงท่ี  

kxxx  ...21   คือ  ค่าตวัแปรอิสระตวัท่ี 1 ถึง k  
 

kbbb  ...21   คือ   ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในการพยากรณ์  
ตวัแปรอิสระตวัท่ี 1 ถึง k ในรูปคะแนนดบิ 

 
และเขียนสมการคะแนนมาตรฐาน ไดส้มการดงัน้ี  
 

yZ  = xkkxx ZZZ   .....2211  
 
เม่ือ       yZ  คือ  ค่าพยากรณ์ของตวัแปรตามในรูปคะแนน

   มาตรฐาน  

k  .....21  คือ  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในการพยากรณ์
         ตัวแปรอิสระ ตัวท่ี 1 ถึง k ในรูปคะแนน
  มาตรฐาน  

xkxx ZZZ  .....21  คือ  ค่าของคะแนนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ      
 ตวัท่ี 1 ถึง k  

k  คือ  จ  านวนตวัแปรอิสระ 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัยเ ร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูล
กลุ่มตวัอย่างท่ีเก็บรวบรวม จ านวน 310 ชุด มาท าการวิเคราะห์โดยวิธีทางสถิติตามวตัถุประสงค์
ของการวจิยัและน าเสนอผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี  

4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคล  
4.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลของคุณภาพชีวติการท างาน 
4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลของความผกูพนัธ์ต่อองคก์าร 
4.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลของผลการปฏิบติังาน 
4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลของปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุาร
ปฏิบติังาน สถานภาพ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชจ้  านวนและร้อยละ ดงัตารางท่ี 
4.1 – 4.6 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 109 35.16 
หญิง 193 62.26 
เพศทางเลือก 8 2.58 

รวม 310 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.26 รองลงมาคือ เพศชาย จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 35.16 และน้อยท่ีสุดคือ เพศทางเลือก 
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.58 

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ  านวน (คน) ร้อยละ 
23 – 30 ปี 75 24.19 
31 – 40 ปี 108 34.84 
41 – 50 ปี 91 29.35 
51 ปีข้ึนไป 36 11.61 

รวม 310 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ  านวน 108 คน     
คิดเป็นร้อยละ 34.84 รองลงมาคือ อายุระหวา่ง 41 – 50 ปี จ  านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 29.35 และ  
นอ้ยท่ีสุดคือ อาย ุ51 ปีข้ึนไป จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 11.61 

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรี 181 58.39 
ปริญญาโท 114 36.77 
ปริญญาเอก 15 4.84 

รวม 310 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 181 คน 
คิดเป็นร้อยละ 58.39 รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 36.77
และนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.84 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอายกุารปฏิบติังาน 
อายกุารปฏิบติังาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 1 ปี 29 9.35 
2 – 5 ปี 192 61.94 
6 – 10 ปี 65 20.97 
มากกวา่ 11 ปี 24 7.74 

รวม 310 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อายุการปฏิบติังาน 2 – 5 ปี จ  านวน 192 คน 
คิดเป็นร้อยละ  61.94 รองลงมาคือ อายกุารปฏิบติังาน 6 – 10 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ  20.97
และนอ้ยท่ีสุดคือ อายกุารปฏิบติังาน มากกวา่ 11 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ  7.74 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 171 55.16 
สมรส 132 42.58 
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่ 7 2.26 

รวม 310 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน  171 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 55.16 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 42.58 และนอ้ยท่ีสุดคือ 
สถานภาพหมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.26 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

15,000 – 20,000 บาท 17 5.49 
20,001 – 25,000 บาท 76 24.52 
25,001 – 30,000 บาท 71 22.90 
30,001 – 35,000 บาท 56 18.06 
35,001 – 40,000 บาท 52 16.77 
40,001 บาทข้ึนไป 38 12.26 

รวม 310 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท
จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 24.52 รองลงมาคือ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท  
จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 22.90 และน้อยท่ีสุดคือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000 – 20,000 บาท 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.49 
 

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลของคุณภาพชีวติการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน มีจ านวน 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ      
สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความกา้วหนา้ การพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล การบูรณาการทางสังคม สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต       
ดา้นอ่ืน ๆ และการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.7 – 4.11 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 คุณภาพชีวติการท างาน 

คุณภาพชีวติการท างาน ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) ด้ า น ค่ า ต อ บ แ ท น แ ล ะ
สวสัดิการท่ีไดรั้บ 

2.60 5.00 4.09 0.52 (8) 

2) ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

3.40 5.00 4.35 0.40 (1) 

3) ดา้นความกา้วหนา้ 3.20 5.00 4.20 0.43 (6) 
4) ด้านการพัฒนาสมรรถภาพ

ของบุคคล 
3.00 5.00 4.19 0.44 (7) 

5) ดา้นการบูรณาการทางสังคม 2.60 5.00 4.30 0.50 (4) 
6) ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 3.00 5.00 4.31 0.45 (2) 
7) ด้านความสมดุลในชีวิตการ

ท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ 
3.00 5.00 4.25 0.51 (5) 

8) ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กบั 
สังคม 

3.00 5.00 4.31 0.48 (3) 

ภาพรวม 3.33 5.00 4.25 0.36  
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน          
ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.25 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.36 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิต   
การท างาน ด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ในระดับสูงท่ีสุด             
มีค่าเฉล่ีย 4.35 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.40 รองลงมาคือ คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 
มีค่าเฉล่ีย 4.31 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45 ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม มีค่าเฉล่ีย 4.31         
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48 และคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ     
อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.09 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.52 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ท่ีไดรั้บ 

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) ค่ า ต อ บ แ ทน ท่ี ไ ด้ รั บ มี ค ว า ม
สอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจ ใน
ปัจจุบนั 

2.00 5.00 4.60 0.55 (1) 

2) ค่ า ต อ บ แ ทน ท่ี ไ ด้ รั บ มี ค ว า ม
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี 
ท่านปฏิบติัอยู ่

2.00 5.00 4.19 0.63 (2) 

3) การปรับขั้นอตัราเงินเดือน/  
ค่าตอบแทนต่าง ๆ เป็นไปตาม  
ศกัยภาพการท างานของท่าน 

2.00 5.00 3.86 0.72 (4) 

4) ระบบการจดัสวสัดิการต่าง ๆ อาทิ  
ดา้นสุขภาพ มีความเหมาะสมและ
เ ป็ น ไปต าม เ กณฑ์ ม า ต ร ฐ า น
กฎหมายแรงงาน 

2.00 6.00 4.05 0.70 (3) 

5) ภาพรวมในปัจจุบนัท่านพอใจใน
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ 

2.00 5.00 3.73 0.78 (5) 

ภาพรวม 2.60 5.00 4.09 0.52  
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน       
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.09 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.52     
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีได้รับ ในเร่ืองค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความสอดคล้องกบัสภาวะเศรษฐกิจ ในปัจจุบนั    
อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.60 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.55 รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ในเร่ืองค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ มีค่าเฉล่ีย 4.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63 และมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ ในเร่ืองภาพรวม    
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ในปัจจุบันท่านพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้รับ อยู่ในระดับต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.73              
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.78 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
คุณภาพชีวติการท างาน  

ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) องคก์ารมีมาตรการและกฎระเบียบ
ในการจดัการสภาพแวดล้อมการ
ท างานท่ีปลอดภยั 

2.00 5.00 4.52 0.57 (1) 

2) สถานท่ีท างานมีความสะดวกสบาย 
และเป็นระเบียบเหมาะสมต่อการ  
ปฏิบติังาน 

3.00 5.00 4.33 0.49 (3) 

3) องค์การมีการจดัอบรมให้ความรู้
แก่บุคลากรในด้านการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม เช่น การป้องกนั 
อุบติัเหตุต่าง ๆ  

3.00 5.00 4.29 0.49 (4) 

4) องค์ก าร มีการจัด กิจกรรมเพื่ อ    
ส่งเสริมสุขภาพท่ีดี เช่น การเล่น  
กีฬา 

3.00 5.00 4.35 0.49 (2) 

5) สภาพแวดลอ้มโดยรวมในสถานท่ี 
ท างานท าให้ท่านปฏิบัติงานได้  
อยา่งมีคุณภาพ 

3.00 5.00 4.27 0.49 (5) 

ภาพรวม 3.40 5.00 4.35 0.40  
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน       
ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.35 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.40 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสภาพ
การท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ในเร่ืององค์การมีมาตรการ และกฎระเบียบใน
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การจดัการสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภยั อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.52 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.57 รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสภาพการท างาน    
ท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ในเร่ืององคก์ารมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพท่ีดี เช่น 
การเล่นกีฬา มีค่าเฉล่ีย 4.33 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.49 และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ในเร่ืองสภาพแวดลอ้มโดยรวม
ในสถานท่ีท างานท าให้ท่านปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.27 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.49 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ 
คุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นความกา้วหนา้ 

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) องคก์ารมีหลกัเกณฑแ์ละขั้นตอนท่ี 
ชดัเจน ท่ีแสดงถึงความยติุธรรมใน 
การพิจารณาปรับเล่ือนต าแหน่ง  

3.00 5.00 4.27 0.61 (1) 

2) ท่านได้รับการเตรียมความพร้อม
ดา้นความรู้และทกัษะเพื่อการ 
ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.00 5.00 4.25 0.54 (2) 

3) ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานใน
หนา้ท่ีท่ีช่วยส่งเสริมใหก้า้วหนา้ใน 
สายงานท่ีท า 

3.00 5.00 4.08 0.62 (5) 

4) ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าให้ไดมี้
โอกาสใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง 
เตม็ท่ี และช่วยใหมี้โอกาสกา้วหนา้ 

3.00 5.00 4.20 0.55 (3) 

5) ท่านพึงพอใจในความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีตนไดรั้บ 

2.00 5.00 4.20 0.65 (4) 

ภาพรวม 3.20 5.00 4.20 0.43  
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน     
ดา้นความกา้วหนา้ ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.20 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.43 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 
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มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ ในเร่ืององคก์ารมีหลกัเกณฑแ์ละ
ขั้นตอนท่ีชดัเจน ท่ีแสดงถึงความยุติธรรมในการพิจารณาปรับเล่ือนต าแหน่ง อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด   
มีค่าเฉล่ีย 4.27 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.61 รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นความกา้วหนา้ ในเร่ืองท่านไดรั้บการเตรียมความพร้อมดา้นความรู้และทกัษะเพื่อการ
ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 4.25 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54 และมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ ในเร่ืองท่านมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานในหนา้ท่ี
ท่ีช่วยส่งเสริมให้กา้วหนา้ในสายงานท่ีท า อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.08 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
0.62 

 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
คุณภาพชีวติการท างาน  

ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ล าดบั 

1) องคก์ารมีนโยบายใหพ้นกังานได ้
พฒันาความรู้ความสามารถและ 
ทกัษะในการปฏิบติังานอยา่ง 
สม ่าเสมอ 

2.00 5.00 4.18 0.60 (2) 

2) องค์การสนับสนุนให้พนักง าน
ได้รับการศึกษาต่อ เพื่อ เพิ่มพูน
ความรู้และศกัยภาพ 

2.00 5.00 4.16 0.71 (4) 

3) องคก์ารมีแหล่งความรู้ และขอ้มูล 
ข่าวสารท่ีสามารถเขา้ถึงไดง่้าย 

1.00 5.00 4.17 0.80 (3) 

4) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้พิ่มพูน 
ความรู้ความสามารถประสบการณ์ 
การท างาน เช่น ศึกษาดูงาน  
ฝึกอบรมสัมมนา เป็นตน้ 

2.00 5.00 4.33 0.62 (1) 

5) ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏิบติังานท่ี 
ทา้ทายความสามารถและสามารถ  
ก าหนดวธีิปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

2.00 5.00 4.08 0.74 (5) 

ภาพรวม 3.00 5.00 4.19 0.44  
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน     
ด้านการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.44        
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน ดา้นการพฒันาสมรรถภาพ
ของบุคคล ในเร่ืองท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถประสบการณ์การท างาน 
เช่น ศึกษาดูงาน ฝึกอบรมสัมมนา เป็นตน้ อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.33 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.62 รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล ในเร่ืององค์การมีนโยบายให้พนักงานได้พฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะในการ
ปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ีย 4.18 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 และมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ในเร่ืองท่านไดรั้บโอกาสให้ปฏิบติังานท่ี
ทา้ทายความสามารถและสามารถก าหนดวิธีปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 
4.08 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.74 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม 

คุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นการบูรณาการทางสังคม 

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) องคก์ารมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริม
ใหพ้นกังานไดมี้โอกาส ร่วมงาน 
กนัอยา่งต่อเน่ือง 

2.00 5.00 4.19 0.64 (5) 

2) บรรยากาศในองคก์ารเป็นกนัเอง  
มีความอบอุ่น เอ้ืออาทรสามารถ 
ปรึกษาปัญหากบัเพื่อนร่วมงานได ้

2.00 5.00 4.29 0.60 (3) 

3) บุ ค ล า ก ร ทุ ก ร ะ ดั บ มี โ อ ก า ส
รับทราบปัญหาในการปฏิบติังาน
และได้แสดงความคิดเห็นร่วมกัน
เพื่อช่วยกนัแกปั้ญหา 

2.00 5.00 4.35 0.67 (2) 

4) ท่านและเพื่อนร่วมงานทุกระดบั 
ใหก้ารยอมรับและใหเ้กียรติซ่ึงกนั  
และกนั 

3.00 5.00 4.26 0.61 (4) 

5) ท่านและพนกังานทุกสายงานใน 
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

3.00 5.00 4.42 0.61 (1) 

ภาพรวม 2.60 5.00 4.30 0.50  
 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน     

ดา้นการบูรณาการทางสังคม ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.30 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม ในเร่ือง
ท่านและพนกังานทุกสายงานในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 
4.42 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.61 รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน        
ดา้นการบูรณาการทางสังคม ในเร่ืองบุคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการปฏิบติังาน
และไดแ้สดงความคิดเห็นร่วมกนัเพื่อช่วยกนัแกปั้ญหา มีค่าเฉล่ีย 4.35 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.67 
และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม ในเร่ือง องคก์ารมี
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การจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาส ร่วมงานกนัอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดบัต ่าท่ีสุด       
มีค่าเฉล่ีย 4.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั

คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 
คุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) องคก์ารเก็บรักษาขอ้มูลส่วนบุคคล 
ของท่านเป็นความลบัอยา่งเหมาะสม 

3.00 5.00 4.17 0.58 (5) 

2) หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 
ต่างเคารพสิทธิหนา้ท่ีซ่ึงกนัและกนั 

3.00 5.00 4.21 0.56 (4) 

3) ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาค 
เช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคน 

3.00 5.00 4.36 0.59 (2) 

4) ท่านเข้าใจและรับทราบถึงการใช้
สิทธิและการปกป้องสิทธิของตนเป็น 
อยา่งดี 

3.00 5.00 4.45 0.56 (1) 

5) ท่านรู้สึกพึงพอใจในสิทธิของตนท่ี  
ไดรั้บ 

3.00 5.00 4.35 0.54 (3) 

ภาพรวม 3.00 5.00 4.31 0.45  
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน     
ด้านสิทธิส่วนบุคคล ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.31 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45 เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ในเร่ืองท่านเขา้ใจและ
รับทราบถึงการใชสิ้ทธิและการปกป้องสิทธิของตนเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.45 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.56 รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล ในเร่ือง ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคน มีค่าเฉล่ีย 4.36 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.59 และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคล  
ในเร่ืององคก์ารเก็บรักษาขอ้มูลส่วนบุคคลของท่านเป็นความลบัอยา่งเหมาะสม อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด 
มีค่าเฉล่ีย 4.17 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.58 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นความสมดุลในชีวติการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

คุณภาพชีวติการท างาน  
ดา้นความสมดุลในชีวติการท างานและ

ชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) ท่านสามารถจดัสรรเวลาในการ 
ปฏิบติังาน เวลาส่วนตวัครอบครัว  
และสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.00 5.00 4.46 0.56 (1) 

2) ท่านจดัสรรเวลาในการปฏิบติังาน 
กบัเวลาในการใชชี้วติประจ าวนั 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2.00 5.00 4.36 0.57 (2) 

3) การปฏิบติังานของท่านไม่เป็น 
อุปสรรคต่อการด าเนินชีวติ 
ครอบครัว 

3.00 5.00 4.19 0.59 (3) 

4) ท่านสามารถใชว้นัลาพกัผอ่น  
ลาป่วย หรือลากิจธุระส่วนตวัได ้

2.00 5.00 4.10 0.71 (5) 

5) ท่านรู้สึกมีความพึงพอใจกบัการใช ้
เวลาในชีวติการท างานและชีวติ 
ส่วนตวั 

2.00 5.00 4.15 0.69 (4) 

ภาพรวม 3.00 5.00 4.25 0.51  
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน     
ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.25 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.51 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน                
ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ ในเร่ืองท่านสามารถจดัสรรเวลาในการ
ปฏิบติังาน เวลาส่วนตวัครอบครัว และสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.46 
ค่า เ บ่ียงเบนมาตรฐาน 0.56 รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน                   
ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ในเร่ืองท่านจดัสรรเวลาในการปฏิบติังานกบั
เวลาในการใช้ชีวิตประจ าวนัได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 4.36 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57 และ         
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ 
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ในเร่ืองท่านสามารถใช้วนัลาพกัผ่อน ลาป่วย หรือลากิจธุระส่วนตัวได้ อยู่ในระดับต ่ าท่ีสุด                  
มีค่าเฉล่ีย 4.10 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71 

 
ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั

คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
คุณภาพชีวติการท างาน  

ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ล าดบั 

1) องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังาน 
ทุกคนตระหนกัถึงการมีส่วนร่วม 
ต่อสังคม 

3.00 5.00 4.40 0.61 (1) 

2) ท่านมีโอกาสช่วยเหลือ หรือ 
ใหบ้ริการแก่สังคมในดา้นต่าง ๆ ตาม
ความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ก าลงั 

3.00 5.00 4.25 0.61 (4) 

3) ท่านมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม 
ต่าง ๆ ขององคก์ารเพื่อ 
สาธารณประโยชน์ต่อสังคม 

3.00 5.00 4.21 0.59 (5) 

4) ท่านยินดีเสียสละและมีส่วนร่วมใน
การท าประโยชน์ใหแ้ก่สังคม 

3.00 5.00 4.29 0.62 (3) 

5) ท่านเข้าร่วมกิจกรรมเพื่อก่อให้เกิด
คุณค่า ต่อสังคมกับองค์การอย่าง
ต่อเน่ืองสม ่าเสมอ 

3.00 5.00 4.40 0.60 (2) 

ภาพรวม 3.00 5.00 4.31 0.48  
 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน      
ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.31 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48              
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์
กบัสังคม ในเร่ืององคก์ารเปิดโอกาสให้พนกังานทุกคนตระหนกัถึงการมีส่วนร่วมต่อสังคม อยูใ่น
ระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.61 และท่านเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อก่อให้เกิด
คุณค่าต่อสังคมกับองค์การอย่างต่อเน่ือง สม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ีย 4.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 
รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม     
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ในเร่ืองท่านยนิดีเสียสละและมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ใหแ้ก่สังคม มีค่าเฉล่ีย 4.29 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.62 และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคม ในเร่ืองท่านมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารเพื่อสาธารณประโยชน์ต่อสังคม 
อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.21 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.59 

 

4.3 การวเิคราะห์ข้อมูลของความผูกพนัต่อองค์การ  
 

ความผูกพันต่อองค์การ มีจ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ  ความผูกพนั           
ดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.16 – 4.19 

 
ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ล าดบั 

1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ 3.00 5.00 4.37 0.49 (2) 
2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 3.00 5.00 4.45 0.53 (1) 
3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 2.20 5.00 4.03 0.57 (3) 

ภาพรวม 3.07 5.00 4.28 0.44  
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ       
ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.28 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.44 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพนั    
ต่อองค์การ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.45 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.53 รองลงมาคือ ความผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนัด้านจิตใจ มีค่าเฉล่ีย 4.37 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.49 และความผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน อยู่ในระดับต ่าท่ีสุด            
มีค่าเฉล่ีย 4.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร  
ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือองคก์ารมีการ
พฒันายิง่ข้ึน และยนิดีท่ีจะปฏิบติังาน 
เพื่อใหอ้งคก์ารไดเ้จริญเติบโตยิง่ข้ึน 

3.00 5.00 4.41 0.53 (1) 

2) ท่านรู้สึกภาคภูมิใจว่าตนเองเป็น 
ส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์าร 

3.00 5.00 4.39 0.56 (2) 

3) ท่ า น รู้ สึ ก มี ค ว า ม สุ ข แ ล ะ เ ห็ น
ความส าคัญของการปฏิบัติ งานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

3.00 5.00 4.38 0.58 (3) 

4) ท่านรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัในการ
เป็นสมาชิกขององคก์าร 

2.00 5.00 4.33 0.62 (5) 

5) ท่ าน มีความภาค ภู มิ ใจ ท่ี ได้ เ ป็ น
บุคลากรในองคก์ารแห่งน้ีและยินดีท่ี
จะบอกผูอ่ื้นวา่ท างานในองคก์ารน้ี 

3.00 5.00 4.35 0.54 (4) 

ภาพรวม 3.00 5.00 4.37 0.49  
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ    
ความผูกพนัดา้นจิตใจ ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.37 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.49 เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนัด้านจิตใจ ในเร่ืองท่านรู้สึก
ภาคภูมิใจเม่ือองค์การมีการพฒันายิ่งข้ึน และยินดีท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้องค์การได้เจริญเติบโต
ยิ่งข้ึน อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.41 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53 รองลงมาคือ มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนัด้านจิตใจ ในเร่ืองท่านรู้สึกภาคภูมิใจว่าตนเองเป็น  
ส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย 4.39 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.56 และมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ความผูกพนัดา้นจิตใจ ในเร่ืองท่านรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัในการ
เป็นสมาชิกขององคก์าร อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.33 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

ความผกูพนัต่อองคก์าร  
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) ท่านยินดีท่ีจะปฏิบติังานในองค์การ
แห่งน้ีต่อไป แมว้า่จะไดรั้บต าแหน่ง 
หรือผลตอบแทนในองค์การอ่ืนท่ี 
สูงกวา่ 

3.00 5.00 4.49 0.60 (1) 

2) ท่านปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การ
แห่งน้ีต่อไป เพราะรู้สึกว่าได้ท า
ประโยชน์ใหแ้ก่องคก์าร 

3.00 5.00 4.46 0.62 (2) 

3) ท่านยึดมัน่ต่อการปฏิบติัหน้าท่ีด้วย
ความซ่ือสัตยสุ์จริตและมุ่งสร้างการ
ท างานเป็นทีม เพื่อความมัน่คงของ
องคก์ารร่วมกนั 

3.00 5.00 4.45 0.57 (3) 

4) ท่ านจะคงอยู่ ในองค์การแห่ง น้ี
จนกวา่จะเกษียณอาย ุ

3.00 5.00 4.42 0.65 (4) 

5) ท่ าน คิ ดว่ า อ งค์ ก า รแ ห่ ง น้ี เ ป็ น
องคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่าน 

3.00 5.00 4.40 0.61 (5) 

ภาพรวม 3.00 5.00 4.45 0.53  
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ    
ความผูกพนัด้านการคงอยู่ ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.45 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53 เม่ือพิจารณา      
รายขอ้ พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ ในเร่ือง  
ท่านยินดีท่ีจะปฏิบติังานในองค์การแห่งน้ีต่อไป แม้ว่าจะได้รับต าแหน่ง หรือผลตอบแทนใน
องค์การอ่ืนท่ีสูงกว่า อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.49 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 รองลงมาคือ      
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่ในเร่ืองท่านปรารถนาท่ี
จะอยู่ในองค์การแห่งน้ีต่อไป เพราะรู้สึกว่าได้ท าประโยชน์ให้แก่องค์การ มีค่าเฉล่ีย 4.46                   
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่
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ในเร่ืองท่านคิดว่าองค์การแห่งน้ีเป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่าน อยู่ในระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 
4.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.61 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร  

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ล าดบั 

1) ท่านยินดีปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

2.00 5.00 4.24 0.72 (1) 

2) ท่านมีความพร้อมอยู่เสมอท่ีจะท า
ทุกอย่างตามระเบียบ/มาตรฐานการ
ท างาน  เพื่ อความก้าวหน้าของ
องคก์าร 

2.00 5.00 4.09 0.73 (2) 

3) ท่ าน รู้ สึ ก ถึ งภาระหน้า ท่ี ท่ี ต้อ ง
รับผิดชอบ และตั้งใจปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีใหส้ าเร็จ 

2.00 5.00 3.92 0.71 (4) 

4) ท่านยินดีและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 

1.00 5.00 3.80 0.79 (5) 

5) ท่ า น มั่ น ใ จ ใ น แ น ว ท า ง ก า ร
ด าเนินงานขององค์การท่ีจะท าให้
เกิดความส าเร็จไดอ้ยา่งมีคุณค่า 

1.00 5.00 4.09 0.74 (3) 

ภาพรวม 2.20 5.00 4.03 0.57  
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ   
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57 เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ในเร่ือง
ท่านยินดีปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 
4.24 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72 รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ      
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ในเร่ืองท่านมีความพร้อมอยู่เสมอท่ีจะท าทุกอย่างตามระเบียบ/
มาตรฐานการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย 4.09 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73 และ
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ท่านมั่นใจในแนวทางการด าเนินงานขององค์การท่ีจะท าให้เกิดความส าเร็จได้อย่างมีคุณค่า              
มีค่าเฉล่ีย 4.09 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73 และมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ     
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ในเร่ืองท่านยินดีและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ      
อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.80 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.79  
 

4.4 การวเิคราะห์ข้อมูลของผลการปฏบิัติงาน 
 

ผลการปฏิบัติงาน มีจ านวน 4 ด้าน ได้แก่  ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน                      

ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน และดา้นการใชท้รัพยากร วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด 
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.20-4.24 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั

ผลการปฏิบติังาน 
ผลการปฏิบติังาน ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ล าดบั 

ดา้นปริมาณงาน  2.67 5.00 4.40 0.60 (1) 
ดา้นคุณภาพของงาน  3.00 5.00 4.32 0.54 (2) 
ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน  3.00 5.00 4.22 0.60 (3) 
ดา้นการใชท้รัพยากร 2.33 5.00 3.89 0.62 (4) 

ภาพรวม 2.83 5.00 4.21 0.49  
 
จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ในภาพรวม 

มีค่าเฉล่ีย 4.21 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.49 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ผลการปฏิบัติงาน                
ด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 รองลงมาคือ           
ผลการปฏิบติังาน ด้านคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ีย 4.32 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54 และผลการ
ปฏิบติังาน ดา้นการใชท้รัพยากร อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.89 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 
 
 
 
 



85 
 

ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั
ผลการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

ผลการปฏิบติังาน  
ดา้นปริมาณงาน 

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) ป ริ ม า ณ ง า น ท่ี ไ ด้ รั บ มี ค ว า ม
เหมาะสมกับหน้ า ท่ี และความ
รับผดิชอบ 

3.00 5.00 4.37 0.64 (3) 

2) ท่านสามารถท างานได้ส าเร็จ โดย
ปริมาณผลงานท่ีท าไดสู้งกวา่เกณฑ์
มาตรฐาน 

2.00 5.00 4.38 0.66 (2) 

3) ผลงาน ท่ีป ฏิบัติ ได้ เ ป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้

3.00 5.00 4.45 0.60 (1) 

ภาพรวม 2.67 5.00 4.40 0.60  
 

จากตารางท่ี  4.21 พบว่า  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน                 
ดา้นปริมาณงาน ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ในเร่ืองผลงานท่ีปฏิบติัได้เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.45 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 รองลงมา
คือ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ในเร่ืองท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จ 
โดยปริมาณผลงานท่ีท าไดสู้งกวา่เกณฑ์มาตรฐาน มีค่าเฉล่ีย 4.38 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.66 และมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน ในเร่ืองปริมาณงานท่ีได้รับมีความ
เหมาะสมกบัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.37 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
0.64 
 
 
 
 
 
 
 



86 
 

ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั
ผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ผลการปฏิบติังาน  
ดา้นคุณภาพของงาน 

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) ผลงานท่ีท่านปฏิบัติมีความ
ถูกตอ้ง แม่นย  า 

3.00 5.00 4.35 0.65 (1) 

2) ผลงาน ท่ีป ฏิบัติ ได้ ถู กต้อง                
ทุกขั้นตอน และได้รับความ
เช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

3.00 5.00 4.34 0.65 (2) 

3) ท่านได้รับค าชมเชยในเร่ือง
ของผลงานท่ีมีความละเอียด
แ ล ะ ค ว า ม ร อ บ ค อ บ จ า ก
หวัหนา้งาน 

3.00 5.00 4.28 0.65 (3) 

ภาพรวม 3.00 5.00 4.32 0.54  
 

จากตารางท่ี  4.22 พบว่า  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน                 
ดา้นคุณภาพของงาน ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.32 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54 เม่ือพิจารณารายข้อ 
พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ในเร่ืองผลงานท่ีท่านปฏิบติั    
มีความถูกตอ้ง แม่นย  า อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.35 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.65 รองลงมาคือ 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ในเร่ืองผลงานท่ีปฏิบติัไดถู้กต้อง  
ทุกขั้นตอน และไดรั้บความเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 4.34 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.65 และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ด้านคุณภาพของงาน ในเร่ืองท่าน
ไดรั้บค าชมเชยในเร่ืองของผลงานท่ีมีความละเอียดและความรอบคอบจากหวัหนา้งาน อยูใ่นระดบั
ต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.32 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั
ผลการปฏิบติังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ผลการปฏิบติังาน  

ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ล าดบั 

1) ท่านสามารถตอบสนองงานท่ีได้รับ
มอบหมายตามหนา้ท่ีไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

2.00 5.00 4.22 0.65 (2) 

2) ท่านปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง เม่ือ
ไดรั้บมอบหมายงานถึงแมจ้ะเป็นงาน
เร่งด่วนก็ตาม 

3.00 5.00 4.26 0.62 (1) 

3) ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส า เ ร็จ
ลุ ล่ ว ง ก่ อ น ร ะ ย ะ เ ว ล า ท่ี ไ ด้ รั บ
มอบหมายเสมอ 

2.00 5.00 4.19 0.69 (3) 

ภาพรวม 3.00 5.00 4.22 0.60  
 

จากตารางท่ี  4.23 พบว่า  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน                 
ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 4.22 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในเร่ือง  
ท่านปฏิบติังานด้วยความถูกตอ้ง เม่ือได้รับมอบหมายงานถึงแมจ้ะเป็นงานเร่งด่วนก็ตาม อยู่ใน
ระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.26 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการ
ปฏิบติังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในเร่ืองท่านสามารถตอบสนองงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ตามหน้าท่ีไดอ้ย่างรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย 4.22 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.65 และมีความคิดเห็นเก่ียวกบั  
ผลการปฏิบติังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในเร่ืองท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วง
ก่อนระยะเวลาท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ อยู่ในระดบัต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
0.60 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบั
ผลการปฏิบติังาน ดา้นการใชท้รัพยากร 

ผลการปฏิบติังาน  
ดา้นการใชท้รัพยากร 

ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ล าดบั 

1) ท่านค านึงถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
ทรัพยากรท่ีใช้กับผลผลิตของงาน
อยูเ่สมอ 

2.00 5.00 4.02 0.76 (2) 

2) ท่านปฏิบัติงานด้วยทรัพยากรท่ีมี
จ ากัด โดยใช้อย่างประหยัดและ
คุม้ค่ามากท่ีสุด 

3.00 5.00 4.13 0.61 (1) 

3) ท่านปฏิบติังานด้วยความรอบคอบ 
ระมดัระวงั และรักษาทรัพยากรท่ีใช้
ในการปฏิบัติงานให้อยู่ในสภาพ
พร้อมใชง้านเสมอ 

1.00 5.00 3.53 0.87 (3) 

ภาพรวม 2.33 5.00 3.89 0.62  
 

จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ดา้นการใช้
ทรัพยากร ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 3.89 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า              
มีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ด้านการใช้ทรัพยากร ในเร่ืองท่านปฏิบัติงาน                    
ดว้ยทรัพยากรท่ีมีจ ากดั โดยใชอ้ยา่งประหยดัและคุม้ค่ามากท่ีสุด อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.13 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.61 รองลงมาคือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบติังาน ด้านการใช้
ทรัพยากร ในเร่ืองท่านค านึงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างทรัพยากรท่ีใช้กบัผลผลิตของงานอยู่เสมอ     
มีค่าเฉล่ีย 4.02 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76 และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ดา้นการใช้
ทรัพยากร ในเร่ืองท่านปฏิบติังานดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงั และรักษาทรัพยากรท่ีใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานเสมอ อยู่ในระดับต ่าท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.89 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.62  
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4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน

กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 
 
สมมติฐานย่อยท่ี 1.1 เพศ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 
ใช้การวิเคราะห์สถิติ One-Way ANOVA โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   
H0 : เพศ ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม

พลงังาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 : เพศ ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม

พลงังาน แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.25 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ กบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  

ผลการปฏิบติังาน เพศ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน F-test 
Sig. 

1) ดา้นปริมาณงาน ชาย 4.31 0.64 1.98 
 หญิง 4.44 0.58 (0.14) 
 เพศทางเลือก 4.54 0.73  
2) ดา้นคุณภาพของงาน ชาย 4.25 0.56 1.49 
 หญิง 4.36 0.52 (0.23) 
 เพศทางเลือก 4.29 0.52  
3) ดา้นระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
ชาย 4.11 0.62 3.69 

 หญิง 4.29 0.57 (0.03*) 
 เพศทางเลือก 4.08 0.68  
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ กบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน (ต่อ) 

ผลการปฏิบติังาน เพศ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน F-test 
Sig. 

4) ดา้นการใชท้รัพยากร ชาย 3.76 0.62 3.78 
 หญิง 3.97 0.61 (0.02*) 
 เพศทางเลือก 3.83 0.80  

ภาพรวม ชาย 4.11 0.51 3.66 
 หญิง 4.27 0.48 (0.03*) 
 เพศทางเลือก 4.19 0.59  
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า เพศ ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ไม่แตกต่างกนั ในดา้นปริมาณงาน มีค่า F-test เท่ากบั 1.98 ค่า sig เท่ากบั 
0.14 และดา้นคุณภาพของงาน มีค่า F-test เท่ากบั 1.49 ค่า sig เท่ากบั 0.23 

ส่วนเพศ ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังาน แตกต่างกนั ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีค่า F-test เท่ากบั 3.69 ค่า sig เท่ากบั 0.03 
ดา้นการใช้ทรัพยากร มีค่า F-test เท่ากบั 3.78 ค่า sig เท่ากบั 0.02 และภาพรวม มีค่า F-test เท่ากบั 
3.66 ค่า sig เท่ากบั 0.03 

ดงันั้น ความแตกต่างของเพศ ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นการใช้ทรัพยากร และภาพรวม อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และไดท้  าการวิเคราะห์เปรียบเทียบ รายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์
ดงัตารางท่ี 4.26 – 4.28 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลังงาน ในด้านระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ โดย
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ 
เพศ ค่าเฉล่ีย ชาย หญิง เพศทางเลือก 

ชาย 4.11 - -0.19* 0.02 
หญิง 4.29  - 0.21 
เพศทางเลือก 4.08   - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลังงาน ในด้านระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม เพศ เป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงานท่ีเป็นเพศชาย มีผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากว่า พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังานเพศหญิง 

 
ตารางท่ี 4.27 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นการใชท้รัพยากร จ าแนกตามเพศ โดยเปรียบเทียบเป็น
รายคู่ 
เพศ ค่าเฉล่ีย ชาย หญิง เพศทางเลือก 

ชาย 3.76 - -0.21* -0.07 
หญิง 3.97  -   0.13 
เพศทางเลือก 3.83   - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นการใชท้รัพยากร จ าแนกตาม เพศ เป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังานท่ีเป็นเพศชาย มีผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
ในดา้นการใชท้รัพยากร ต ่ากวา่ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานเพศหญิง 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม จ าแนกตามเพศ โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 
เพศ ค่าเฉล่ีย ชาย หญิง เพศทางเลือก 

ชาย 4.11 - -0.16* -0.08 
หญิง 4.27  -   0.08 
เพศทางเลือก 4.19   - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม จ าแนกตาม เพศ เป็นรายคู่ พบว่า พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังานท่ีเป็นเพศชาย มีผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม ต ่ากวา่ 
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานเพศหญิง 

 
สมมติฐานย่อยท่ี 1.2 อายุ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 
ใช้การวิเคราะห์สถิติ One-Way ANOVA โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 

0.05สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   
H0 : อายุ ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม

พลงังาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 : อายุ ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม

พลงังาน แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.29 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ กบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  

ผลการปฏิบติังาน อาย ุ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน F-test 
Sig. 

1) ดา้นปริมาณงาน 23 – 30 ปี 4.45 0.64 1.02 
 31 – 40 ปี 4.35 0.52 (0.38) 
 41 – 50 ปี 4.37 0.69  
 51 ปีข้ึนไป 4.52 0.54  

2) ดา้นคุณภาพของงาน 23 – 30 ปี 4.41 0.53 1.48 
 31 – 40 ปี 4.26 0.52 (0.22) 
 41 – 50 ปี 4.30 0.56  
 51 ปีข้ึนไป 4.38 0.50  

3) ดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

23 – 30 ปี 4.37 0.54 2.67 

 31 – 40 ปี 4.18 0.58 (0.04*) 
 41 – 50 ปี 4.12 0.66  
 51 ปีข้ึนไป 4.29 0.56  

4) ดา้นการใชท้รัพยากร 23 – 30 ปี 4.02 0.59 2.07 
 31 – 40 ปี 3.88 0.61 (0.11) 
 41 – 50 ปี 3.78 0.66  
 51 ปีข้ึนไป 3.93 0.61  

ภาพรวม 23 – 30 ปี 4.31 0.46 2.19 
 31 – 40 ปี 4.17 0.48 (0.09) 

 41 – 50 ปี 4.14 0.55  
 51 ปีข้ึนไป 4.28 0.46  
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ไม่แตกต่างกนั ในดา้นปริมาณงาน มีค่า F-test เท่ากบั 1.02 ค่า sig เท่ากบั 
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0.38 ด้านคุณภาพของงาน มีค่า F-test เท่ากบั 1.48 ค่า sig เท่ากบั 0.22 ด้านการใช้ทรัพยากร มีค่า     
F-test เท่ากบั 2.07 ค่า sig เท่ากบั 0.11 และภาพรวม มีค่า F-test เท่ากบั 2.19 ค่า sig เท่ากบั 0.09 

ส่วนอายุ ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังาน แตกต่างกนั ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน  มีค่า F-test เท่ากบั 2.67 ค่า sig เท่ากบั 0.04  

ดังนั้ น ความแตกต่างของอายุ  ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลังงาน ในด้านระยะเวลาในการปฏิบติังาน ด้านการใช้ทรัพยากร และภาพรวม    
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบ รายคู่ (Post Hoc) ต่อ 
ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.30 
 
ตารางท่ี 4.30 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลังงาน ในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  จ าแนกตามอายุ                 
โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

อาย ุ ค่าเฉล่ีย 23 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีข้ึนไป 
23 – 30 ปี 4.37 - 0.19* 0.24* 0.08 
31 – 40 ปี 4.18  - 0.06 -0.10 
41 – 50 ปี 4.12   - -0.16 
51 ปีข้ึนไป 4.29    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงานท่ีมีอายุ 23 – 30 ปี มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน สูงกว่า พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังานอาย ุ31 – 40 ปี และอาย ุ41 – 50 ปี 

 
สมมติฐานย่อยท่ี 1.3 ระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 
ใช้การวิเคราะห์สถิติ One-Way ANOVA โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   
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H0 : ระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 : ระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.31 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา กับผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  
ผลการปฏิบติังาน ระดบั

การศึกษา 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน F-test 

Sig. 
1) ดา้นปริมาณงาน ปริญญาตรี 4.42 0.56 0.27 

 ปริญญาโท 4.37 0.67 (0.77) 
 ปริญญาเอก 4.36 0.60  

2) ดา้นคุณภาพของงาน ปริญญาตรี 4.36 0.51 1.00 
 ปริญญาโท 4.28 0.58 (0.37) 
 ปริญญาเอก 4.22 0.47  

3) ดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

ปริญญาตรี 4.31 0.53 5.17 

 ปริญญาโท 4.09 0.68 (0.01*) 
 ปริญญาเอก 4.13 0.47  

4) ดา้นการใชท้รัพยากร ปริญญาตรี 3.93 0.60 1.09 
 ปริญญาโท 3.86 0.67 (0.34) 

 ปริญญาเอก 3.71 0.42  
ภาพรวม ปริญญาตรี 4.25 0.46 1.91 

 ปริญญาโท 4.15 0.55 (0.15) 
 ปริญญาเอก 4.11 0.41  
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ไม่แตกต่างกนั ในดา้นปริมาณงาน มีค่า F-test เท่ากบั 0.27 
ค่า sig เท่ากบั 0.77 ด้านคุณภาพของงาน มีค่า F-test เท่ากบั 1.00 ค่า sig เท่ากบั 0.37 ด้านการใช้
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ทรัพยากร มีค่า F-test เท่ากับ 1.09 ค่า sig เท่ากับ 0.34 และภาพรวม มีค่า F-test เท่ากับ 1.91              
ค่า sig เท่ากบั 0.15 

ส่วนระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลังงาน แตกต่างกนั ในด้านระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีค่า F-test เท่ากบั 5.17           
ค่า sig เท่ากบั 0.01  

ดงันั้น ความแตกต่างของระดบัการศึกษา ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ในด้านระยะเวลาในการปฏิบติังาน ด้านการใช้ทรัพยากร และภาพรวม      
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบ รายคู่ (Post Hoc) ต่อ 
ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.32 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

ระดบัการศึกษา ค่าเฉล่ีย ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
ปริญญาตรี 4.31 - 0.22* 0.18 
ปริญญาโท 4.09  - -0.04 
ปริญญาเอก 4.13   - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.32 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 
พบวา่ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน สูงกวา่ พนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังานระดบัการศึกษาปริญญาโท 

 
สมมติฐานย่อยท่ี 1.4 อายุการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของ

พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 
ใช้การวิเคราะห์สถิติ One-Way ANOVA โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   
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H0 : อายุการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 : อายุการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.33 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุการปฏิบติังาน กบัผลการ 

ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  
ผลการปฏิบติังาน อายกุารปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน F-test 

Sig. 
1) ดา้นปริมาณงาน นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 

1 ปี 
4.69 0.44 5.74 

 2 – 5 ปี 4.30 0.64 (0.00*) 
 6 – 10 ปี 4.52 0.51  
 มากกวา่ 11 ปี 4.54 0.51  

2) ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 
1 ปี 

4.63 0.44 5.74 

 2 – 5 ปี 4.24 0.55 (0.00*) 
 6 – 10 ปี 4.38 0.49  
 มากกวา่ 11 ปี 4.44 0.51  

3) ด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 
1 ปี 

4.47 0.48 3.81 

 2 – 5 ปี 4.23 0.60 (0.01*) 
 6 – 10 ปี 4.06 0.61  
 มากกวา่ 11 ปี 4.35 0.58  

4) ดา้นการใชท้รัพยากร นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 
1 ปี 

4.22 0.46 6.76 

 2 – 5 ปี 3.88 0.62 (0.00*) 
 6 – 10 ปี 3.69 0.64  
 มากกวา่ 11 ปี 4.15 0.56  
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.33 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุการปฏิบติังาน กบัผลการ 
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน (ต่อ) 

ผลการปฏิบติังาน อายกุารปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน F-test 
Sig. 

ภาพรวม นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 
1 ปี 

4.50 0.41 5.33 

 2 – 5 ปี 4.16 0.50 (0.00*) 
 6 – 10 ปี 4.16 0.47  
 มากกวา่ 11 ปี 4.37 0.45  
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ อายุการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั ในด้านปริมาณงาน มีค่า F-test เท่ากบั 5.74     
ค่า sig เท่ากบั 0.00 ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า F-test เท่ากบั 5.74 ค่า sig เท่ากบั 0.00 ดา้นระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน มีค่า F-test เท่ากับ 3.81 ค่า sig เท่ากับ 0.01 ด้านการใช้ทรัพยากร มีค่า F-test 
เท่ากบั 6.76 ค่า sig เท่ากบั 0.00 และภาพรวม มีค่า F-test เท่ากบั 5.33 ค่า sig เท่ากบั 0.00 

ดงันั้น ความแตกต่างของอายุการปฏิบติังาน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นการใชท้รัพยากร และภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบ รายคู่ (Post Hoc) ต่อ 
ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.34 – 4.38 
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ตารางท่ี 4.34 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลังงาน  ในด้านปริมาณงาน จ าแนกตามอายุการปฏิบัติงาน                   
โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

อายกุาร
ปฏิบติังาน 

ค่าเฉล่ีย นอ้ยกวา่  
หรือเท่ากบั 1 ปี 

2 – 5 ปี 6 – 10 ปี มากกวา่ 11 ปี 

นอ้ยกวา่ หรือ
เท่ากบั 1 ปี 

4.69 - 0.39* 0.17 0.14 

2 – 5 ปี 4.30  - -0.23* -0.25 
6 – 10 ปี 4.52   - -0.02 
มากกวา่ 11 ปี 4.54    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.34 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามอายุการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ พบวา่ พนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานท่ีมีอายุการปฏิบติังาน 2 – 5 ปี มีผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในด้านปริมาณงาน ต ่ากว่า พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน        
อายกุารปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 1 ปี และอายกุารปฏิบติังาน 6 – 10 ปี 

 
ตารางท่ี 4.35 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลังงาน ในด้านคุณภาพของงาน จ าแนกตามอายุการปฏิบัติงาน         
โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

อายกุาร
ปฏิบติังาน 

ค่าเฉล่ีย นอ้ยกวา่  
หรือเท่ากบั 1 ปี 

2 – 5 ปี 6 – 10 ปี มากกวา่ 11 ปี 

นอ้ยกวา่ หรือ
เท่ากบั 1 ปี 

4.63 - 0.39* 0.25* 0.19 

2 – 5 ปี 4.24  - -0.14 -0.20 
6 – 10 ปี 4.38   - -0.06 
มากกวา่ 11 ปี 4.44    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.35 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ในด้านคุณภาพของงาน จ าแนกตามอายุการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ พบว่า 
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานท่ีมีอายุการปฏิบติังาน น้อยกว่า หรือเท่ากบั 1 ปี มีผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นคุณภาพของงาน สูงกวา่ พนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานอายกุารปฏิบติังาน 2 – 5 ปี และอายกุารปฏิบติังาน 6 – 10 ปี 

 
ตารางท่ี 4.36 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลังงาน ในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามอายุ                  
การปฏิบติังาน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

อายกุาร
ปฏิบติังาน 

ค่าเฉล่ีย นอ้ยกวา่  
หรือเท่ากบั 1 ปี 

2 – 5 ปี 6 – 10 ปี มากกวา่ 11 ปี 

นอ้ยกวา่ หรือ
เท่ากบั 1 ปี 

4.47 - 0.25* 0.41* 0.12 

2 – 5 ปี 4.23  - 0.17* -0.12 
6 – 10 ปี 4.06   - -0.29* 
มากกวา่ 11 ปี 4.35    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.36 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายุการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ 
พบวา่ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานท่ีมีอายุการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 1 ปี มีผล
การปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน สูงกวา่ 
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานอายุการปฏิบติังาน 2 – 5 ปี และอายุการปฏิบติังาน 6 – 10 ปี 
และยงัพบว่า พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงานท่ีมีอายุการปฏิบติังาน 6 – 10 ปี มีผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากว่า
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานอายกุารปฏิบติังาน 2 – 5 ปี และอายกุารปฏิบติังาน มากกวา่ 11 ปี 
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ตารางท่ี 4.37 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลังงาน ในด้านการใช้ทรัพยากร จ าแนกตามอายุการปฏิบัติงาน         
โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

อายกุาร
ปฏิบติังาน 

ค่าเฉล่ีย นอ้ยกวา่  
หรือเท่ากบั 1 ปี 

2 – 5 ปี 6 – 10 ปี มากกวา่ 11 ปี 

นอ้ยกวา่ หรือ
เท่ากบั 1 ปี 

4.22 - 0.34* 0.53* 0.07 

2 – 5 ปี 3.88  - 0.19* -0.27* 
6 – 10 ปี 3.69   - -0.46* 
มากกวา่ 11 ปี 4.15    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.37 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ในด้านการใช้ทรัพยากร จ าแนกตามอายุการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาท่ีมีอายุการปฏิบติังาน น้อยกว่า หรือเท่ากบั 1 ปี มีผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นการใชท้รัพยากร สูงกวา่ พนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานอายกุารปฏิบติังาน 2 – 5 ปี และอายกุารปฏิบติังาน 6 – 10 ปี และยงัพบวา่ 
พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงานท่ีมีอายุการปฏิบติังาน  2 – 5 ปี มีผลการปฏิบติังานของ
พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ในด้านการใช้ทรัพยากร สูงกว่า พนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังานอายุการปฏิบติังาน 6 – 10 ปี และพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานท่ีมี
อายุการปฏิบติังาน  2 – 5 ปี และอายุการปฏิบติังาน  6 – 10 ปี มีผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นการใชท้รัพยากร ต ่ากวา่ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน
อายกุารปฏิบติังาน มากกวา่ 11 ปี 
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ตารางท่ี 4.38 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม จ าแนกตามอายุการปฏิบติังาน โดยเปรียบเทียบเป็น
รายคู่ 

อายกุาร
ปฏิบติังาน 

ค่าเฉล่ีย นอ้ยกวา่  
หรือเท่ากบั 1 ปี 

2 – 5 ปี 6 – 10 ปี มากกวา่ 11 ปี 

นอ้ยกวา่ หรือ
เท่ากบั 1 ปี 

4.50 - 0.34* 0.34* 0.13 

2 – 5 ปี 4.16  - -0.00 -0.21* 
6 – 10 ปี 4.16   - -0.20 
มากกวา่ 11 ปี 4.37    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.38 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม จ าแนกตามอายุการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ พบว่า พนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังานท่ีมีอายุการปฏิบติังาน น้อยกว่า หรือเท่ากบั 1 ปี มีผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม สูงกวา่ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานอายุ
การปฏิบติังาน 2 – 5 ปี และอายกุารปฏิบติังาน 6 – 10 ปี และยงัพบวา่ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังานท่ีมีอายุการปฏิบติังาน  2 – 5 ปี มีผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังาน ภาพรวม ต ่ากวา่ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานอายกุารปฏิบติังาน มากกวา่ 11 ปี  

 
สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.5 สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน

กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 
ใช้การวิเคราะห์สถิติ One-Way ANOVA โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 

0.05สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   
H0 :  สถานภาพ ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 :  สถานภาพ ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.39 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพ กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  

ผลการปฏิบติังาน สถานภาพ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน F-test 
Sig. 

1) ดา้นปริมาณงาน โสด 4.41 0.59 0.17 
 สมรส 4.38 0.61 (0.85) 

 หมา้ย/หยา่/
แยกกนัอยู ่

4.48 0.77  

2) ดา้นคุณภาพของงาน โสด 4.33 0.54 0.27 
 สมรส 4.30 0.53 (0.77) 
 หมา้ย/หยา่/

แยกกนัอยู ่
4.43 0.60  

3) ดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

โสด 4.19 0.60 0.54 

 สมรส 4.26 0.61 (0.59) 
 หมา้ย/หยา่/

แยกกนัอยู ่
4.29 0.49  

4) ดา้นการใชท้รัพยากร โสด 3.86 0.60 0.53 
 สมรส 3.93 0.66 (0.59) 
 หมา้ย/หยา่/

แยกกนัอยู ่
3.95 0.59  

ภาพรวม โสด 4.20 0.49 0.14 
 สมรส 4.22 0.51 (0.87) 
 หมา้ย/หยา่/

แยกกนัอยู ่
4.29 0.43  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.39 พบวา่ สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ไม่แตกต่างกัน ในด้านปริมาณงาน มีค่า F-test เท่ากับ 0.17 ค่า sig          
เท่ากบั 0.85 ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า F-test เท่ากบั 0.27 ค่า sig เท่ากบั 0.77 ดา้นระยะเวลาในการ
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ปฏิบติังาน มีค่า F-test เท่ากบั 0.54 ค่า sig เท่ากบั 0.59  ดา้นการใชท้รัพยากร มีค่า F-test เท่ากบั 0.53 
ค่า sig เท่ากบั 0.59 และภาพรวม มีค่า F-test เท่ากบั 0.14 ค่า sig เท่ากบั 0.87 

 
สมมติฐานย่อยท่ี 1.6 รายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของ

พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 
ใชก้ารวิเคราะห์สถิติ One-Way ANOVA โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   
H0 : รายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 : รายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.40 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน กบัผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน  
ผลการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน F-test 

Sig. 
1) ดา้นปริมาณงาน 15,000 – 20,000 บาท 4.25 0.63 0.38 

 20,001 – 25,000 บาท 4.39 0.56 (0.86) 
 25,001 – 30,000 บาท 4.45 0.62  
 30,001 – 35,000 บาท 4.35 0.65  
 35,001 – 40,000 บาท 4.42 0.59  

2) ดา้นคุณภาพของงาน 15,000 – 20,000 บาท 4.22 0.53 1.07 
 20,001 – 25,000 บาท 4.32 0.52 (0.38) 

 25,001 – 30,000 บาท 4.39 0.56  
 30,001 – 35,000 บาท 4.21 0.54  
 35,001 – 40,000 บาท 4.31 0.53  
 40,001 บาทข้ึนไป 4.41 0.53  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.40 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน กบัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน (ต่อ) 

ผลการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน F-test 
Sig. 

3) ดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

15,000 – 20,000 บาท 4.20 0.60 2.89 

 20,001 – 25,000 บาท 4.20 0.64 (0.02*) 
 25,001 – 30,000 บาท 4.31 0.64  
 30,001 – 35,000 บาท 4.01 0.56  
 35,001 – 40,000 บาท 4.22 0.52  
 40,001 บาทข้ึนไป 4.44 0.48  

4) ดา้นการใชท้รัพยากร 15,000 – 20,000 บาท 3.82 0.53 2.06 
 20,001 – 25,000 บาท 3.91 0.69 (0.07) 
 25,001 – 30,000 บาท 3.99 0.67  
 30,001 – 35,000 บาท 3.70 0.55  
 35,001 – 40,000 บาท 3.85 0.57  
 40,001 บาทข้ึนไป 4.05 0.57  

ภาพรวม 15,000 – 20,000 บาท 4.12 0.45 1.86 
 20,001 – 25,000 บาท 4.21 0.51 (0.10) 
 25,001 – 30,000 บาท 4.29 0.54  
 30,001 – 35,000 บาท 4.07 0.47  
 35,001 – 40,000 บาท 4.20 0.47  
 40,001 บาทข้ึนไป 4.33 0.44  
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.40 พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ไม่แตกต่างกนั ในดา้นปริมาณงาน มีค่า F-test เท่ากบั 
0.38 ค่า sig เท่ากบั 0.86 ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า F-test เท่ากบั 1.07 ค่า sig เท่ากบั 0.38 ดา้นการใช้
ทรัพยากร มีค่า F-test เท่ากับ 2.06 ค่า sig เท่ากับ 0.07 และภาพรวม มีค่า F-test เท่ากับ 1.86              
ค่า sig เท่ากบั 0.10 
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ส่วนรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลังงาน แตกต่างกนั ในด้านระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีค่า F-test เท่ากบั 2.89        
ค่า sig เท่ากบั 0.02 

ดงันั้น ความแตกต่างของรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นการใชท้รัพยากร และภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบ รายคู่ (Post Hoc) ต่อ 
ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.41 
 
ตารางท่ี 4.41 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ในด้านระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ีย    
ต่อเดือน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ค่าเฉล่ีย 15,000 
– 

20,000 
บาท 

20,001 
– 

25,000 
บาท 

25,001 
– 

30,000 
บาท 

30,001  
–  

35,000 
บาท 

35,001 
–  

40,000 
บาท 

40,001 
บาทข้ึนไป 

15,000 – 20,000 บาท 4.20 - -0.01 -0.11 0.19 -0.02 -0.24 
20,001 – 25,000 บาท 4.20  - -0.11 0.19 -0.12 -0.24* 
25,001 – 30,000 บาท 4.31   - 0.30* 0.09 -0.12 
30,001 – 35,000 บาท 4.01    - -0.21 -0.44* 
35,001 – 40,000 บาท 4.22     - -0.22 
40,001 บาทข้ึนไป 4.44      - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.41 เม่ือทดสอบความแตกต่างของผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 บาทข้ึนไป มีผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน สูงกวา่
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท และรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 30,001 – 35,000 บาท และยงัพบวา่ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท มีผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน           
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ในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน สูงกวา่ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
30,001 – 35,000 บาท 

 
สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน      

ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
การทดสอบความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อผล

การปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis : MRA)  

ผูว้ิจยัได้น าเสนอ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพื่อใชเ้ป็นค่าพยากรณ์ โดยมีรูปแบบของสมการดงัน้ี 

 
Y =         C+𝛽1𝑋1+𝛽2𝑋2+𝛽3𝑋3+𝛽4𝑋4+𝛽5𝑋5+𝛽6𝑋6+𝛽7𝑋7 
            +𝛽8𝑋8 

 
โดยท่ี 

Y1  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน 

Y2  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพ
ของงาน 

Y3  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน 

Y4  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใช้
ทรัพยากร 

Y5  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม 
C  หมายถึง ค่าคงท่ี (Constant)  
𝛽 หมายถึง ค่าเบตา้ (Beta)  
X1 

หมายถึง คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ 
X2 

หมายถึง คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

X3 
หมายถึง คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ 

X4 
หมายถึง คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
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X5 
หมายถึง คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม 

X6 
หมายถึง คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 

X7 
หมายถึง คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นความสมดุลในชีวติการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ 

X8 
หมายถึง คุณภาพชีวติการท างาน ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

 
ตารางท่ี 4.42 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน 
ตวัแปร Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B SE Beta   

ค่าคงท่ี 1.267 0.408   3.106 0.002* 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ -0.021 0.082 -0.018 -0.261 0.794 
ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 

-0.016 0.091 -0.011 -0.177 0.859 

ดา้นความกา้วหนา้ 0.085 0.105 0.060 0.811 0.418 
ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 0.010 0.089 0.008 0.117 0.907 
ดา้นการบูรณาการทางสังคม 0.052 0.102 0.043 0.511 0.610 
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 0.325 0.112 0.244 2.908 0.004* 
ดา้นความสมดุลในชีวติการท างานและ
ชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

-0.099 0.096 -0.083 -1.031 0.303 

ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 0.390 0.114 0.312 3.433 0.001* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.42 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ ง 8 ตัวแปร มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ     
ท่ีระดบั 0.05 มี 2 ตวัแปร 

ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตการท างาน  ประกอบด้วย                   
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
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สังคม พบวา่ ดา้นสิทธิส่วนบุคคล และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ด้านปริมาณงาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.004 และ 0.001 
ตามล าดบั แต่ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม และดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ไม่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.794, 0.859, 0.418, 0.907, 
0.610 และ 0.303 ตามล าดบั แสดงวา่ ดา้นสิทธิส่วนบุคคล และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.43 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างาน กบั ผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน โดยใช ้Enter 
R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
F Sig. 

0.517 0.267 0.248 0.52390 13.737 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.43 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง เก่ียวกับคุณภาพชีวิต          
การท างาน ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการ  
บูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ 
และด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.167 
แสดงว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ง 8 ดา้น เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน ในระดบัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.267 หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านความก้าวหน้า ด้านการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ด้านการบูรณาการ       
ทางสังคม ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ และดา้นการ
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เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
ดา้นปริมาณงาน คิดเป็นร้อยละ 26.7   

ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 0.524 หมายความวา่การประมาณ
ค่าของผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ด้านปริมาณงาน มีความ  
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.524  

โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี  
Y1 = 1.267 + 0.325X6+ 0.390X8 
 

ตารางท่ี 4.44 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B SE Beta   

ค่าคงท่ี 0.661 0.329   2.011 0.045* 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ -

0.115 
0.066 -0.111 -1.743 0.082 

ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 

0.155 0.073 0.116 2.117 0.035* 

ดา้นความกา้วหนา้ 0.168 0.085 0.134 1.979 0.049* 
ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล -

0.013 
0.072 -0.011 -0.179 0.858 

ดา้นการบูรณาการทางสังคม 0.010 0.082 0.009 0.124 0.901 
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 0.236 0.090 0.200 2.623 0.009* 
ดา้นความสมดุลในชีวติการท างานและ
ชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

-
0.096 

0.077 -0.091 -1.245 0.214 

ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 0.498 0.092 0.450 5.442 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.44 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ ง 8 ตัวแปร มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 มี 4 ตวัแปร 

ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตการท างาน  ประกอบด้วย                   
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคม พบว่า ด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความก้าวหน้า         
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.035, 0.049, 0.009 และ 0.000 
ตามล าดับ แต่ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ ด้านการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล         
ดา้นการบูรณาการทางสังคม และดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ไม่มีผลต่อ  
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า Sig เท่ากบั 
0.082, 0.858, 0.901 และ 0.214 ตามล าดบั แสดงว่า ด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นสิทธิส่วนบุคคล และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.45 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างาน กบัผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน โดยใช ้Enter 
R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
F Sig. 

0.629 0.395 0.379 0.40198 24.580 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.45 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง เก่ียวกับคุณภาพชีวิต        
การท างาน ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการ  
บูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ 
และด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
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อุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 
0.629 แสดงว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ ง 8 ด้าน เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน ในระดบัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.395 หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านความก้าวหน้า ด้านการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ด้านการบูรณาการ         
ทางสังคม ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ และดา้นการ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
ดา้นคุณภาพของงาน คิดเป็นร้อยละ 39.5  

ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 0.402 หมายความวา่การประมาณ
ค่าของผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน  ด้านคุณภาพของงาน                  
มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.402 

โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี  
Y2 = 0.661 + 0.155X2+ 0.168X3+ 0.236X6+ 0.498X8 
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ตารางท่ี 4.46 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B SE Beta   

ค่าคงท่ี 0.931 0.394   2.363 0.019* 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ 0.024 0.079 0.021 0.309 0.758 
ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 

0.136 0.088 0.092 1.551 0.122 

ดา้นความกา้วหนา้ 0.163 0.102 0.117 1.597 0.111 
ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล -

0.104 
0.086 -0.077 -1.201 0.231 

ดา้นการบูรณาการทางสังคม -
0.129 

0.098 -0.107 -1.318 0.189 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 0.164 0.108 0.125 1.523 0.129 
ดา้นความสมดุลในชีวติการท างานและ
ชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

-
0.114 

0.092 -0.098 -1.239 0.216 

ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 0.623 0.110 0.504 5.667 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.46 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ ง 8 ตัวแปร มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน  ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน                       
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 1 ตวัแปร 

ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตการท างาน  ประกอบด้วย                             
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคม พบว่า ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 แต่ดา้นค่าตอบแทน
และสวัส ดิการ ท่ีได้ รับ  ด้านสภาพการท างาน ท่ี มีความปลอดภัยและส่ง เส ริมสุขภาพ                            
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ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคม ไม่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ด้านระยะเวลา          
ในการปฏิบติังาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.758, 0.122, 0.111, 0.231, 0.189, 0.129 และ 0.216 ตามล าดบั 
แสดงวา่ ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.47 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างาน กบัผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยใช้ 
Enter 

R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

F Sig. 

0.547 0.299 0.281 0.50628 16.060 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.47 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง เก่ียวกับคุณภาพชีวิต         
การท างาน ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการ  
บูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ 
และด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
(R) เท่ากบั 0.547 แสดงวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ง 8 ดา้น เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในระดบัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.299 หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ และด้านการ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 29.9  
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ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 0.506 หมายความวา่การประมาณ
ค่าของผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.506  

โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี  
Y3 = 0.931 + 0.623X8 

 
ตารางท่ี 4.48 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใชท้รัพยากร 
ตวัแปร Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B SE Beta   

ค่าคงท่ี 0.569 0.431   1.321 0.188 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ -

0.041 
0.086 -0.034 -0.473 0.637 

ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 

0.158 0.096 0.102 1.647 0.101 

ดา้นความกา้วหนา้ 0.287 0.111 0.197 2.581 0.010* 
ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 0.024 0.095 0.017 0.253 0.800 
ดา้นการบูรณาการทางสังคม 0.049 0.107 0.039 0.459 0.646 
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 0.058 0.118 0.042 0.489 0.625 
ดา้นความสมดุลในชีวติการท างานและ
ชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

-
0.207 

0.101 -0.168 -2.045 0.042* 

ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 0.443 0.120 0.343 3.688 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.48 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ ง 8 ตัวแปร มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ด้านการใช้ทรัพยากร อย่างมีนัยส าคัญ        
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 3 ตวัแปร 

ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตการท างาน  ประกอบด้วย                     
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
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ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคม พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้  ดา้นความสมดุลในชีวติการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ และดา้นการ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
ดา้นการใชท้รัพยากร มีค่า Sig เท่ากบั 0.010, 0.042 และ 0.000 ตามล าดบั แต่ดา้นสภาพการท างาน 
ท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ ด้านการพฒันา
สมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคม และดา้นสิทธิส่วนบุคคล ไม่มีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใชท้รัพยากร มีค่า Sig เท่ากบั 0.637, 
0.101, 0.800, 0.646 และ 0.625 ตามล าดบั แสดงวา่ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสมดุลในชีวิตการ
ท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ และด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใช้ทรัพยากร อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.49 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างาน กบัผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใชท้รัพยากร โดยใช ้Enter 
R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
F Sig. 

0.482 0.232 0.212 0.55372 11.376 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.49 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง เก่ียวกับคุณภาพชีวิต          
การท างาน ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการ  
บูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ 
และด้านการเ ก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใช้ทรัพยากร พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 
0.482 แสดงว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ ง 8 ด้าน เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใชท้รัพยากร ในระดบัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.232 หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
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ส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ และด้านการ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
ดา้นการใชท้รัพยากร คิดเป็นร้อยละ 23.2  

ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 0.554 หมายความวา่การประมาณ
ค่าของผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน  ด้านการใช้ทรัพยากร                  
มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.554 

โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี  
Y4 = 0.569 + 0.287X3- 0.207X7+ 0.443X8 
 

ตารางท่ี 4.50 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม 

ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B SE Beta   

ค่าคงท่ี 0.857 0.302   2.839 0.005* 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ -0.038 0.060 -0.040 -0.631 0.529 
ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 

0.108 0.067 0.088 1.610 0.108 

ดา้นความกา้วหนา้ 0.176 0.078 0.152 2.255 0.025* 
ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล -0.021 0.066 -0.019 -0.311 0.756 
ดา้นการบูรณาการทางสังคม -0.004 0.075 -0.004 -0.060 0.952 
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 0.196 0.083 0.180 2.368 0.019* 
ดา้นความสมดุลในชีวติการท างานและ
ชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

-0.129 0.071 -0.133 -1.821 0.070 

ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 0.489 0.084 0.478 5.806 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.50 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ ง 8 ตัวแปร มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มี 3 ตวัแปร 

ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตการท างาน  ประกอบด้วย                    
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคม พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นสิทธิส่วนบุคคล และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผล
ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม มีค่า Sig เท่ากบั 0.025, 
0.019 และ 0.000 ตามล าดบั แต่ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมี
ความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม และดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ไม่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม มีค่า Sig เท่ากบั 0.529, 0.108, 0.756, 0.952 และ 
0.070 ตามล าดบั แสดงวา่ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นสิทธิส่วนบุคคล และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคม เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.51 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างาน กบัผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม โดยใช ้Enter 
R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
F Sig. 

0.633 0.400 0.384 0.38778 25.120 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.51 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง เก่ียวกับคุณภาพชีวิต        
การท างาน ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการ 
บูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ 
และด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.633 แสดงวา่ 
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คุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ง 8 ด้าน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม ในระดบัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.400 หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ และด้านการ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
ภาพรวม คิดเป็นร้อยละ 40.0 

ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 0.388 หมายความวา่การประมาณ
ค่าของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม มีความคลาดเคล่ือน
เท่ากบั 0.388 

โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี  
Y5 = 0.857 + 0.176X3+ 0.196X6+ 0.489X8 
 
สมมติฐานท่ี 3 ความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
การทดสอบความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อผล

การปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis : MRA)  

ผูว้ิจยัได้น าเสนอ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพื่อใชเ้ป็นค่าพยากรณ์ โดยมีรูปแบบของสมการดงัน้ี 

 
Y =         C+𝛽9𝑋9+𝛽10𝑋10+𝛽11𝑋11 
 

โดยท่ี 
Y1  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน 

Y2  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพ
ของงาน 

Y3  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน 
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Y4  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใช้
ทรัพยากร 

Y5  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม 
C  หมายถึง ค่าคงท่ี (Constant)  
β หมายถึง ค่าเบตา้ (Beta)  
X9 

หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
X10 

หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
X11 

หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
 

ตารางท่ี 4.52 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การ กับผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน 

ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B SE Beta   

ค่าคงท่ี 0.564 0.258   2.182 0.030* 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ 0.183 0.067 0.148 2.731 0.007* 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 0.359 0.059 0.318 6.092 0.000* 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 0.357 0.057 0.335 6.272 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.52 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ ง 3 ตัวแปร มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ     
ท่ีระดบั 0.05 มี 3 ตวัแปร 

ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ความผกูพนั
ดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.007, 0.000 และ 0.000 ตามล าดบั 
แสดงว่า ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน         
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.53 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน โดยใช ้Enter 

R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

F Sig. 

0.668 0.446 0.440 0.45200 82.004 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.53 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง เก่ียวกบัความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน 
พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.668 แสดงวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้ง 3 ดา้น
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน 
ในระดบัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.446 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
ประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้นจิตใจ  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีผล
ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นปริมาณงาน คิดเป็นร้อยละ 
44.6   

ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 0.452 หมายความวา่การประมาณ
ค่าของผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ด้านปริมาณงาน มีความ  
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.452  

โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี  
Y1 = 0.564 + 0.183X9+ 0.359X10+ 0.357X11 
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ตารางท่ี 4.54 แสดงความสมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร กบั
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B SE Beta   

ค่าคงท่ี 0.642 0.220   2.922 0.004* 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ 0.286 0.057 0.262 5.025 0.000* 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 0.310 0.050 0.310 6.186 0.000* 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 0.260 0.048 0.275 5.370 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.54 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ ง 3 ตัวแปร มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 มี 3 ตวัแปร 

ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ความผกูพนั
ดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ด้านคุณภาพของงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.000, 0.000 และ 0.000 
ตามล าดบั แสดงวา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.55 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร กบัผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน โดยใช ้Enter 
R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
F Sig. 

0.700 0.490 0.485 0.38444 97.857 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.55 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง เก่ียวกบั ความผูกพนัต่อ
องค์การ ประกอบด้วย ความผูกพนั ด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพ
ของงาน พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.700 แสดงว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ทั้ง 3 ดา้น เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน          
ดา้นคุณภาพของงาน ในระดบัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.490 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
ประกอบดว้ย ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน        
มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นคุณภาพของงาน คิดเป็น
ร้อยละ 49.0  

ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 0.384 หมายความวา่การประมาณ
ค่าของผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน  ด้านคุณภาพของงาน                  
มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.384 

โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี  
Y2 = 0.2642 + 0.286X9+ 0.310X10+ 0.260X11 
 

ตารางท่ี 4.56 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร กบั
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B SE Beta   

ค่าคงท่ี 1.204 0.293   4.109 0.000* 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ 0.217 0.076 0.178 2.861 0.005* 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 0.248 0.067 0.222 3.711 0.000* 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 0.240 0.065 0.228 3.712 0.000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.56 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ ง 3 ตัวแปร มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน  ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน                       
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 3 ตวัแปร 

ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ความผกูพนั
ดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.005, 0.000 และ 
0.000 ตามล าดบั แสดงว่า ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้น
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.57 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร กบัผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยใช้ 
Enter 

R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

F Sig. 

0.519 0.270 0.263 0.54258 37.667 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.57 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง เก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องค์การ ประกอบด้วย ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.519 แสดงวา่ ความผูกพนั
ต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้านเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในระดบัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.270 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
ประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน มีผล
ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
คิดเป็นร้อยละ 27.0  
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ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 0.542 หมายความวา่การประมาณ
ค่าของผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.542 

โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี  
Y3 = 1.204 + 0.217X9+ 0.248X10+ 0.240X11 
 

ตารางท่ี 4.58 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร กบั
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใชท้รัพยากร 

ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B SE Beta   

ค่าคงท่ี 1.325 0.313   4.238 0.000* 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 0.099 0.081 0.077 1.216 0.225 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 0.083 0.071 0.071 1.159 0.247 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 0.439 0.069 0.400 6.380 0.000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.58 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ ง 3 ตัวแปร มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ด้านการใช้ทรัพยากร อย่างมีนัยส าคัญ        
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี 3 ตวัแปร 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของความผูกพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ความผูกพนั
ด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน พบว่า ความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ด้านการใช้
ทรัพยากร มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 แต่ความผูกพันด้านจิตใจ และความผูกพันด้านการคงอยู่          
ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน ไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังาน ดา้นการใช้ทรัพยากร มีค่า Sig เท่ากบั 0.225 และ 0.247 ตามล าดบั แสดงว่า ความผูกพนั
ด้านจิตใจ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน         
ดา้นการใชท้รัพยากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.59 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใชท้รัพยากร โดยใช ้Enter 

R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

F Sig. 

0.489 0.239 0.231 0.54680 31.999 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.59 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง เก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องค์การ ประกอบด้วย ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ด้านการใช้
ทรัพยากร พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.489 แสดงว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ทั้ง 3 ดา้น เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
ดา้นการใชท้รัพยากร ในระดบัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.239 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
ประกอบดว้ย ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน        
มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการใชท้รัพยากร คิดเป็น
ร้อยละ 23.9  

ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 0.546 หมายความวา่การประมาณ
ค่าของผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน  ด้านการใช้ทรัพยากร                  
มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.546 

โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี  
Y4 = 01.325 + 0.099X9+ 0.083X10+ 0.439X11 
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ตารางท่ี 4.60 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร กบั
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม 

ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B SE Beta   

ค่าคงท่ี 0.934 0.204   4.579 0.000* 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 0.196 0.053 0.195 3.713 0.000* 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 0.250 0.047 0.270 5.374 0.000* 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 0.324 0.045 0.372 7.213 0.000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.60 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ ง 3 ตัวแปร มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มี 3 ตวัแปร 

ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ความผกูพนั
ดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ  
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม มีค่า Sig เท่ากบั 0.000, 0.000 และ 0.000 ตามล าดบั แสดงวา่ 
ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน เป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.61 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร กบัผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม โดยใช ้Enter 
R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
F Sig. 

0.696 0.484 0.479 0.35667 95.780 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.61 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง เก่ียวกบั ความผูกพนัต่อ
องค์การ ประกอบด้วย ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม พบวา่ 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.696 แสดงว่า ความผูกพนัต่อองค์การ ทั้ง 3 ดา้น 
เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน  ภาพรวม               
ในระดบัสูง  

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.484 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
ประกอบดว้ย ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน      
มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม คิดเป็นร้อยละ 48.4  

ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 0.357 หมายความวา่การประมาณ
ค่าของผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม มีความคลาดเคล่ือน
เท่ากบั 0.357 

โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี  
Y5 = 0.934 + 0.196X9 + 0.250X10+ 0.324X11 
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4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน

กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.62 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ผลการปฏิบติังาน 

ดา้น 
ปริมาณงาน 

ดา้น 
คุณภาพ 
ของงาน 

ดา้น 
ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน 

ดา้น 
การใช้

ทรัพยากร 

ภาพรวม 

เพศ      
อาย ุ      
ระดบัการศึกษา      
อายกุารปฏิบติังาน      
สถานภาพ      
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน      
หมายเหตุ เคร่ืองหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 

 
ตารางท่ี 4.63 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวติการท างาน 

คุณภาพชีวติการท างาน 

ผลการปฏิบติังาน 

ดา้น
ปริมาณ
งาน 

ดา้นคุณภาพ
ของงาน 

ดา้น
ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบติังาน 

ดา้นการ
ใช้

ทรัพยากร 

ภาพรวม 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีไดรั้บ 

     

ด้านสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

     

ดา้นความกา้วหนา้      
ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล 

     

ดา้นการบูรณาการทางสังคม      
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล      
ด้านความสมดุลในชีวิตการ
ท างานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

     

ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับ
สังคม 

     

หมายเหตุ เคร่ืองหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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สมมติฐานท่ี 3 ความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
 
ตารางท่ี 4.64 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานความผกูพนัต่อองคก์าร          

ความผกูพนัธ์ต่อองคก์าร 

ผลการปฏิบติังาน 

ดา้น
ปริมาณงาน 

ดา้น 
คุณภาพ
ของงาน 

ดา้น
ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบติังาน 

ดา้น 
การใช้

ทรัพยากร 

ภาพรวม 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ      
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่      
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน      
หมายเหตุ เคร่ืองหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงั ผูว้ิจยัน ามาสรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 
ดงัต่อไปน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 

การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลการ 
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงั มีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล  
ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน 
และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัธ์ต่อองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน โดยท าการรวบรวมขอ้มูลท่ีได้รับจากแบบสอบถาม (Questionnaire) 
กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงั ของบริษทั พีทีจี เอ็นเนอยี จ  ากดั (มหาชน) 
จ านวน 310 คน  

5.1  สรุปผลการวจิัย 

จากการวเิคราะห์ผลขอ้มูลน ามาสรุปผลงานวจิยัไดด้งัน้ี 
1) ผลการวิเคราะห์ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหญ่เป็นเพศหญิง

มีอายุระหวา่ง 31 – 40 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี อายุการปฏิบติังาน 2 – 5 ปี  มีสถานภาพโสด 
และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท
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2) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตการท างาน พบวา่ คุณภาพชีวติการท างาน               

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 4.25) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นสภาพการท างานท่ีมี
ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ในระดับสูงท่ีสุด (x ̅  = 4.35) รองลงมาคือ ด้านสิทธิ            
ส่วนบุคคล (x ̅  = 4.31) ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (x ̅  = 4.31) และน้อยท่ีสุดคือ                        

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ (x ̅ = 4.09) สามารถพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  
2.1) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

(x ̅ = 4.09) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความสอดคลอ้ง

กบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.60) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ       

มีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่(x ̅ = 4.19) และนอ้ยท่ีสุดคือ ในปัจจุบนัพอใจใน

เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ (x ̅ = 3.73) 
2.2) ด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ             

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅ = 4.35) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ในเร่ือง
องค์การมีมาตรการ และกฎระเบียบในการจดัการสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภยั อยู่ใน

ระดับสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.52) รองลงมาคือ องค์การมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพท่ีดี เช่น             

การเล่นกีฬา (x ̅ = 4.33) และน้อยท่ีสุดคือ สภาพแวดล้อมโดยรวมในสถานท่ีท างานท าให้ท่าน

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ (x ̅ = 4.27) 

2.3) ด้านความก้าวหน้า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅  = 4.20)               
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัองคก์ารมีหลกัเกณฑ์และขั้นตอนท่ีชดัเจนท่ีแสดง

ถึงความยุติธรรมในการพิจารณาปรับเล่ือนต าแหน่ง อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.27) รองลงมาคือ 

ไดรั้บการเตรียมความพร้อมดา้นความรู้และทกัษะเพื่อการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (x ̅ = 4.25) และ

นอ้ยท่ีสุด คือ มีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานในหนา้ท่ีท่ีช่วยส่งเสริมใหก้า้วหนา้ในสายงานท่ีท า (x ̅ = 4.08) 
2.4) ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก   

(x ̅ = 4.19) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัไดรั้บการสนบัสนุนให้เพิ่มพูนความรู้
ความสามารถประสบการณ์การท างาน เช่น ศึกษาดูงาน ฝึกอบรมสัมมนา เป็นตน้ อยู่ในระดับ          

สูงท่ีสุด (x ̅ = 4.33) รองลงมาคือ องคก์ารมีนโยบายให้พนกังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถและ

ทกัษะในการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ (x ̅ = 4.18) และน้อยท่ีสุดคือ ไดรั้บโอกาสให้ปฏิบติังาน        

ท่ีทา้ทายความสามารถและสามารถก าหนดวธีิปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง (x ̅ = 4.08) 
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2.5) ดา้นการบูรณาการทางสังคม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

(x ̅  = 4.30) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกับท่านและพนักงานทุกสายงาน              

ในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.42) รองลงมาคือ บุคลากรทุกระดบั
มีโอกาสรับทราบปัญหาในการปฏิบติังานและไดแ้สดงความคิดเห็นร่วมกนั เพื่อช่วยกนัแกปั้ญหา 

(x ̅ = 4.35) และน้อยท่ีสุดคือองค์การมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้พนกังานไดมี้โอกาสร่วมงานกนั                             

อยา่งต่อเน่ือง (x ̅ = 4.19) 

2.6) ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 4.31) 
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัท่านเขา้ใจและรับทราบถึงการใชสิ้ทธิและการปกป้อง

สิทธิของตนเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.45) รองลงมาคือ ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาค

เช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคน (x ̅ = 4.36) และนอ้ยท่ีสุดคือ องคก์ารเก็บรักษาขอ้มูลส่วนบุคคลของท่าน

เป็นความลบัอยา่งเหมาะสม (x ̅ = 4.17) 
2.7) ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 4.25) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสามารถจดัสรรเวลา

ในการปฏิบติังาน เวลาส่วนตวัครอบครัว และสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม อยูใ่นระดบัสูงสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.46) 

รองลงมาคือ จดัสรรเวลาในการปฏิบติังานกบัเวลาในการใชชี้วิตประจ าวนัไดอ้ยา่งเหมาะสม (x ̅ = 4.36) 

และสามารถใชว้นัลาพกัผอ่น ลาป่วย หรือลากิจธุระส่วนตวัได ้(x ̅ = 4.10) 

2.8) ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 
4.31) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกับองค์การเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคน
ตระหนกัถึงการมีส่วนร่วมต่อสังคม และเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อก่อให้เกิดคุณค่าต่อสังคมกบัองค์การ

อย่างต่อเน่ือง สม ่าเสมอ อยู่ในระดบัสูงท่ีสุดสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.40) รองลงมาคือ ยินดีเสียสละและมี

ส่วนร่วมในการท าประโยชน์ใหแ้ก่สังคม (x ̅ = 4.29) และนอ้ยท่ีสุดคือ มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม

ต่าง ๆ ขององคก์ารเพื่อสาธารณประโยชน์ต่อสังคม (x ̅ = 4.21) 
3) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร               

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 4.28) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่ 

อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.45) รองลงมาคือ ดา้นจิตใจ (x ̅ = 4.37)  และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นบรรทดัฐาน 

(x ̅ = 4.03) สามารถพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

3.1) ด้านจิตใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅  =  4.37)                
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัมีรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือองค์การมีการพฒันายิ่งข้ึน 
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และยินดีท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้องค์การได้เจริญเติบโตยิ่งข้ึน อยู่ในระดับสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.41) 

รองลงมาคือ รู้สึกภาคภูมิใจว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององค์การ (x ̅ = 4.49) และ     

นอ้ยท่ีสุดคือ รู้สึกมัน่คงและปลอดภยัในการเป็นสมาชิกขององคก์าร (x ̅ = 4.33) 

3.2) ด้านการคงอยู่ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅ = 4.45)      
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัยนิดีท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารแห่งน้ีต่อไป แมว้า่

จะได้รับต าแหน่ง หรือผลตอบแทนในองค์การอ่ืนท่ีสูงกว่า อยู่ในระดับสูงท่ีสุด (x ̅  = 4.49) 
รองลงมาคือ ปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารแห่งน้ีต่อไป เพราะรู้สึกวา่ไดท้  าประโยชน์ให้แก่องคก์าร 

(x ̅ = 4.46) และนอ้ยท่ีสุดคือ คิดวา่องคก์ารแห่งน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่าน (x ̅ = 4.40) 

3.3) ด้านบรรทัดฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅  = 4.03)          
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัยินดีปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร

อยา่งเคร่งครัด อยูใ่นระดบั สูงท่ีสุด (x ̅ = 4.24) รองลงมาคือ มีความพร้อมอยูเ่สมอท่ีจะท าทุกอยา่ง

ตามระเบียบ/มาตรฐานการท างาน เพื่อความกา้วหน้าขององค์การ (x ̅ = 4.09) และมัน่ใจในแนวทาง   

การด าเนินงานขององคก์ารท่ีจะท าให้เกิดความส าเร็จไดอ้ยา่งมีคุณค่า (x ̅ = 4.09) และนอ้ยท่ีสุดคือ 

ยนิดีและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (x ̅ = 3.80) 
4) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผลการปฏิบติังาน พบว่า ผลการปฏิบติังาน ในภาพรวม

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 4.21) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ผลการปฏิบติังานด้านปริมาณงาน          

อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.40) รองลงมาคือ ด้านคุณภาพของงาน (x ̅ = 4.32) และน้อยท่ีสุดคือ              

ดา้นการใชท้รัพยากร (x ̅ = 3.89) สามารถพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

4.1) ด้านปริมาณงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅ = 4.40)        
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลงานท่ีปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์การ

วางไว ้อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.45) รองลงมาคือ สามารถท างานไดส้ าเร็จ โดยปริมาณผลงาน      

ท่ีท  าไดสู้งกว่าเกณฑ์มาตรฐาน (x ̅ = 4.38) และน้อยท่ีสุดคือ ปริมาณงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม

กบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ    (x ̅ = 4.37) 

4.2) ดา้นคุณภาพของงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 4.32) 
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้ง แม่นย  า อยูใ่น

ระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.35) รองลงมาคือ ผลงานท่ีปฏิบติัไดถู้กตอ้งทุกขั้นตอน และไดรั้บความเช่ือถือ

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (x ̅ = 4.34) และน้อยท่ีสุดคือ ได้รับค าชมเชยในเร่ืองของ

ผลงานท่ีมีความละเอียดและความรอบคอบจากหวัหนา้งาน (x ̅ = 4.32) 
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4.3) ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

(x ̅ = 4.22) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีความคิดเห็นก่ียวกบัปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง เม่ือไดรั้บ

มอบหมายงานถึงแมจ้ะเป็นงานเร่งด่วนก็ตาม อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.26) รองลงมาคือ สามารถ

ตอบสนองงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามหนา้ท่ีไดอ้ยา่งรวดเร็ว (x ̅ = 4.22) และนอ้ยท่ีสุดคือ สามารถ

ปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงก่อนระยะเวลาท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ (x ̅ = 4.19) 

4.4) ด้านการใช้ทรัพยากร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x ̅ = 3.89) 
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปฏิบติังานด้วยทรัพยากรท่ีมีจ ากดั โดยใช้อย่าง

ประหยดัและคุม้ค่ามากท่ีสุด อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.13) รองลงมาคือ ค านึงถึงความสัมพนัธ์

ระหว่างทรัพยากรท่ีใชก้บัผลผลิตของงานอยูเ่สมอ (x ̅ = 4.02) และปฏิบติังานดว้ยความรอบคอบ 

ระมดัระวงั (x ̅ = 4.02) และนอ้ยท่ีสุดคือ รักษาทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นสภาพพร้อม

ใชง้านเสมอ (x ̅ = 3.89) 
5) จากผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิยัน ามาสรุปผลการทดสอบไดด้งัน้ี 

5.1) สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน แตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย        
ส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

5.2) สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านความก้าวหน้า ด้านสิทธิส่วนบุคคล และด้านการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.3) สมมติฐานท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ผลการศึกษาพบวา่ ความผูกพนัต่อองค์การ 
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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5.2 อภิปรายผลการวจิัย 
 

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลน ามาอภิปรายผลงานวิจยัไดด้งัน้ี 
1) จากผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นเพศและดา้นอายุการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
พิมพพ์ร วิวฒัน์พฒันะ (2557) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์” 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์และมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05   

2) จากผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อ       
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติการท างาน 
ด้านความก้าวหน้า ด้านสิทธิส่วนบุคคล และด้านการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งงานวจิยัของ พิมพพ์ร ววิฒัน์พฒันะ (2557) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิต
การท างานท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏั          
วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์” พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
พนักงาน ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านสังคมสัมพันธ์ภาวะอิสระจากงาน                
ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์และมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ         
กองศิลป์ พลชยัสงค ์(2559) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณภาพ
ชีวิตการท างาน และผลการปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์และ
ส่วนประกอบ นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั” พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัผลการปฏิบติัของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ ศราวุฒิ บุญสอน (2559) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์” พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน บมจ.
ธนาคารกสิกรไทย ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นท่ีไดล้  าดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม รองลงมา ดา้นสภาพการท างาน
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ท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน 
ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง ดา้นรายไดแ้ละประโยชน์ตอบแทน 
และดา้นความสมดุลในชีวติการท างาน ตามล าดบั 

3) จากผลการทดสอบสมมติฐานความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ต่อ         
ผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน ภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ระวีวรรณ ศรีคต (2557) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ     
การด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาพิเศษ” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษในภาพรวม และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จนัทิรา สุขพิลาภ (2559) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ความผูกพนัและคุณภาพชีวติ
ในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักพฒันาแหล่งน ้ าขนาดใหญ่”       
ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัและคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรในทางบวก และการทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า 
ปัจจยัความผูกพนัและคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ส านกัพฒันาแหล่งน ้ าขนาดใหญ่ ในแง่การท างานให้บรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นความภาคภูมิใจและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร   
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1  ข้อเสนอแนะในงานวจัิยคร้ังนี้ 
 
จากผลการวิจยัน าเสนอเป็นขอ้เสนอแนะในงานวิจยัคร้ังน้ีและขอ้เสนอแนะงานวิจยัคร้ัง

ต่อไป มีรายละเอียดดงัน้ี 
1) ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศและ

ดา้นอายุการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังานแตกต่างกนั ดงันั้นองคก์ารควรใหค้วามส าคญัในเร่ืองของการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั
เพศและอายุการปฏิบติังานของพนักงาน เพราะเม่ือพนักงานแต่ละคนได้ปฏิบติังานท่ีมีความเหมาะสม    
กับตนเอง ย่อมส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่นตั้ งใจปฏิบัติงาน และน ามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้ 
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2) ดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน จากผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน                       
ด้านความก้าวหน้า ด้านสิทธิส่วนบุคคล และด้านการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ดังนั้นองค์การควรท่ีจะมีการยกระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้ดียิ่งข้ึน โดยเฉพาะด้านความก้าวหน้า ควรจดัให้มีการ
ฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือสนบัสนุนในการศึกษาต่อ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของ
พนักงาน ซ่ึงจะเป็นการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีสูง อีกทั้งยงัช่วยให้
กา้วหนา้ในสายอาชีพต่อไป ดา้นสิทธิส่วนบุคคล พนกังานทุกระดบัควรไดมี้สิทธิในการปฏิบติังาน
ตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายและไดแ้สดงออกทางความคิดเห็นในสิทธิของตนเองอยา่งเสมอภาค 
และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ควรมีการจดักิจกรรมท่ีให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการท า
สาธารณประโยชน์ต่อสังคม เพราะเป็นปัจจยัทางออ้มท่ีก่อให้เกิดความสุขและช่วยให้ผ่อนคลาย 
จากการปฏิบติังานท่ีอาจท าให้เกิดความเครียดสะสมได้ ซ่ึงการท่ีพนักงานทุกคนมีคุณภาพชีวิต                   
การท างานท่ีดี จะส่งเสริมให้เกิดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน พร้อมท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพ
ของตนเอง อีกทั้งยงัท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร  

3) ดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร จากผลการศึกษาพบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร 
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมพลงังาน ดงันั้นองคก์ารควรเรียนรู้ถึงปัจจยัท่ีช่วยเสริมสร้างให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ 
เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและคิดค้นวิธีการสร้างความผูกพนัให้เหมาะสมกับ
พนกังานในองคก์าร ซ่ึงในปัจจุบนัองค์การอยูบ่นพื้นฐานของการพฒันาและยกระดบัการด าเนินธุรกิจ
ให้ข้ึนสู่มาตรฐานสากล จึงควรใชค้วามผูกพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงกระตุน้ให้พนกังานเกิดความรู้สึก
ปรารถนาท่ีจะคงอยู่และเป็นเจ้าขององค์การ พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี 
เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ทั้งน้ีองค์การควรสร้างความภาคภูมิใจ
ให้กับพนักงานท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จ เช่น การให้ค  าชมเชย การมอบรางวลัให้กับ
ผูป้ฏิบติังานยอดเยีย่ม เป็นตน้  
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 

1) ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการ โดยใชปั้จจยัท่ีมี
ผลต่อการปฏิบติังานในการพฒันา ซ่ึงระยะก่อตวัควรมีกิจกรรม หรือโครงการอบรม โดยน าความรู้
ท่ีไดจ้ากปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานทั้งในด้าน
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พฒันาบุคลากร เพื่อการปฏิบัติงานท่ีมีความพึงพอใจในงานท่ีได้ผลสูงสุด พฒันางานให้เกิด
ประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน และพฒันาองคก์ารใหมี้ความสามารถในการใหบ้ริการไดย้ิง่ข้ึน 

2) ควรมีการศึกษาถึงปัญหาและแนวทางในการแกไ้ขท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการประยุกต์ใช้ความรู้ในการปฏิบติังานคลา้ยกบัการ  
น าการปฏิบติังานของบุคคลท่ีมีความรู้และมีศกัยภาพไปใช้ 

3) ท าการศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพท่ีมีเน้ือหาบริบทเก่ียวข้องกับปัจจัยและ       
ผลการปฏิบติังาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกและหลากหลายมากข้ึน มากกวา่ขอ้มูลเชิงสถิติพียงอยา่งเดียว 
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ตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม (Validity) 
โดยการวเิคราะห์ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) 

รายนามผู้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 

ดร. วีระยทุธ  โชคชยัมาดล : รองคณบดีฝ่ายบริหาร สถานบนัรัฐประศาสนศาสตร์
และนโยบายสาธารณะ 

ดร. เฉลิมพร  เยน็เยือก : รองคณบดีฝ่ายวชิาการ สถานบนัรัฐประศาสนศาสตร์
และนโยบายสาธารณะ 

ดร. กิตติพนัธ์  คงสวสัด์ิเกียรติ  : อาจารยป์ระจ าคณะบริหารธุรกิจ 
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ผลการประเมนิความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม 
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แบบประเมินแบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญ 
เร่ือง คุณภาพชีวติการท างานและความผูกพนัทีม่ีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 

 
ค าช้ีแจง 
 

โปรดพิจารณาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Validity) โดยการวิเคราะห์ดชันีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ของแบบสอบถาม และขอ้เสนอนะของ
ผูเ้ช่ียวชาญ โดยการท าเคร่ืองหมาย  ในช่องความคิดเห็น ดงัน้ี 
 
+1 สอดคลอ้ง หมายถึง เม่ือท่านแน่ใจวา่เน้ือหามีความสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 
0 ไม่แน่ใจ หมายถึง เม่ือท่านไม่แน่ใจวา่ขอ้นั้นมีเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 
-1 ไม่สอดคลอ้ง หมายถึง เม่ือท่านแน่ใจวา่ขอ้นั้นมีเน้ือหาท่ีไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 
 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับคุณภาพชีวติการท างาน 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 IOC 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการทีไ่ด้รับ 
1)  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจ 
    ในปัจจุบนั 

+ 1 + 1 + 1 1 

2)  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่าน 
    ปฏิบติัอยู ่

+ 1 + 1 + 1 1 

3) การปรับขั้นอตัราเงินเดือน/ค่าตอบแทนต่าง ๆ เป็นไปตาม  
     ศกัยภาพการท างานของท่าน 

+ 1 + 1 + 1 1 

4)  ระบบการจดัสวสัดิการต่าง ๆ อาทิ ดา้นสุขภาพ มีความ 
     เหมาะสมและเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานกฎหมายแรงงาน 

+ 1 0 + 1 0.67 

5) ภาพรวมในปัจจุบนัท่านพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการ    
    ท่ีไดรั้บ 

+ 1 + 1 + 1 1 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 IOC 

ด้านสภาพการท างานทีม่ีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
1)  องคก์ารมีมาตรการ และกฎระเบียบในการจดัการ  
    สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั 

+ 1 + 1 + 1 1 

2) สถานท่ีท างานมีความสะดวกสบายและเป็นระเบียบ   
     เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

+ 1 + 1 + 1 1 

3) องคก์ารมีการจดัอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในดา้นการ 
     ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม เช่น การป้องกนัอุบติัเหตุ   
     ต่าง ๆ  

+ 1 + 1 + 1 1 

4) องคก์ารมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพท่ีดี  
     เช่น การเล่นกีฬา 

+ 1 + 1 0 0.67 

5) สภาพแวดลอ้มโดยรวมในสถานท่ีท างานท าใหท้่าน 
     ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

+ 1 + 1 + 1 1 

ด้านความก้าวหน้า 
1) องคก์ารมีหลกัเกณฑแ์ละขั้นตอนท่ีชดัเจน ท่ีแสดงถึงความ 
     ยติุธรรมในการพิจารณาปรับเล่ือนต าแหน่ง  

+ 1 + 1 + 1 1 

2) ท่านไดรั้บการเตรียมความพร้อมดา้นความรู้และทกัษะ   
     เพื่อการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

+ 1 + 1 + 1 1 

3) ท่านมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานในหนา้ท่ีท่ีช่วยส่งเสริมให ้
     กา้วหนา้ในสายงานท่ีท า 

+ 1 + 1 + 1 1 

4) ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหไ้ดมี้โอกาสใชค้วามรู้ 
     ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี และช่วยใหมี้โอกาสกา้วหนา้ 

+ 1 + 1 + 1 1 

5) ท่านพึงพอใจในความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีตน 
     ไดรั้บ 

+ 1 + 1 + 1 1 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 IOC 

ด้านการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
1) องคก์ารมีนโยบายใหพ้นกังานไดพ้ฒันาความรู้                 
     ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานอยา่ง 
     สม ่าเสมอ 

+ 1 + 1 + 1 1 

2) องคก์ารสนบัสนุนให้พนกังานไดรั้บการศึกษาต่อ เพื่อ 
     เพิ่มพูนความรู้และศกัยภาพ 

+ 1 + 1 + 1 1 

3) องคก์ารมีแหล่งความรู้ และขอ้มูลข่าวสารท่ีสามารถเขา้ถึง 

     ไดง่้าย 
+ 1 + 1 + 1 1 

4) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถ  
     ประสบการณ์การท างาน เช่น ศึกษาดูงาน ฝึกอบรม    
     สัมมนา เป็นตน้ 

+ 1 + 1 + 1 1 

5) ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถ  
     และสามารถก าหนดวธีิปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

+ 1 + 1 + 1 1 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 

1) องคก์ารมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาส 
     ร่วมงานกนัอยา่งต่อเน่ือง 

+ 1 + 1 + 1 1 

2) บรรยากาศในองคก์ารเป็นกนัเอง มีความอบอุ่น เอ้ืออาทร   
     สามารถปรึกษาปัญหากบัเพื่อนร่วมงานได ้

+ 1 + 1 + 1 1 

3) บุคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการ 

     ปฏิบติังานและไดแ้สดงความคิดเห็นร่วมกนั  
     เพื่อช่วยกนัแกปั้ญหา 

+ 1 + 1 + 1 1 

4) ท่านและเพื่อนร่วมงานทุกระดบัใหก้ารยอมรับและ 

     ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 
+ 1 + 1 + 1 1 

5) ท่านและพนกังานทุกสายงานในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ี 
     ดีต่อกนั 

+ 1 + 1 + 1 1 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 IOC 

ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
1) องคก์ารเก็บรักษาขอ้มูลส่วนบุคคลของท่านเป็นความลบั 

     อยา่งเหมาะสม 
+ 1 + 1 + 1 1 

2) หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานต่างเคารพสิทธิหนา้ท่ี 

     ซ่ึงกนัและกนั 
+ 1 + 1 + 1 1 

3) ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงาน 

     ทุกคน 
+ 1 + 1 + 1 1 

4) ท่านเขา้ใจและรับทราบถึงการใชสิ้ทธิและการปกป้องสิทธิ  
     ของตนเป็นอยา่งดี 

+ 1 + 1 + 1 1 

5) ท่านรู้สึกพึงพอใจในสิทธิของตนท่ีไดรั้บ + 1 + 1 + 1 1 
ด้านความสมดุลในชีวติการท างานและชีวติด้านอ่ืน ๆ 

1) ท่านสามารถจดัสรรเวลาในการปฏิบติังาน เวลาส่วนตวั  
     ครอบครัว และสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+ 1 + 1 + 1 1 

2) ท่านจดัสรรเวลาในการปฏิบติังานกบัเวลาในการใช ้
     ชีวติประจ าวนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+ 1 + 1 + 1 1 

3) การปฏิบติังานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติ 

     ครอบครัว 
+ 1 + 1 + 1 1 

4) ท่านสามารถใชว้นัลาพกัผอ่น ลาป่วย หรือลากิจธุระ 
     ส่วนตวัได ้

+ 1 + 1 + 1 1 

5) ท่านรู้สึกมีความพึงพอใจกบัการใชเ้วลาในชีวติการท างาน 
     และชีวติส่วนตวั 

+ 1 + 1 + 1 1 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 IOC 

ด้านการเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัสังคม 
1) องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนตระหนกัถึงการมี      
     ส่วนร่วมต่อสังคม 

+ 1 + 1 + 1 1 

2) ท่านมีโอกาสช่วยเหลือ หรือใหบ้ริการแก่สังคมในดา้น     
     ต่าง ๆ ตามความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ก าลงั 

+ 1 + 1 + 1 1 

3) ท่านมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร  
     เพื่อสาธารณประโยชน์ต่อสังคม 

+ 1 + 1 + 1 1 

4) ท่านยนิดีเสียสละและมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ให้แก่ 
     สังคม 

+ 1 + 1 + 1 1 

5) ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อก่อใหเ้กิดคุณค่าต่อสังคมกบั 
     องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ 

+ 1 + 1 + 1 1 

 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับความผูกพนัต่อองค์การ 

ความผูกพนัธ์ต่อองค์การ 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 IOC 

ความผูกพนัด้านจิตใจ 

1) ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือองคก์ารมีการพฒันายิง่ข้ึน และยนิดี 

     ท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้องคก์ารไดเ้จริญเติบโตยิง่ข้ึน 
+ 1 + 1 + 1 1 

2) ท่านรู้สึกภาคภูมิใจวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จ 

     ขององคก์าร 
+ 1 + 1 + 1 1 

3) ท่านรู้สึกมีความสุขและเห็นความส าคญัของการปฏิบติังาน 
     ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

+ 1 + 1 + 1 1 

4) ท่านรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัในการเป็นสมาชิกของ 
     องคก์าร 

+ 1 + 1 + 1 1 

5) ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรในองคก์ารแห่งน้ี   
     และยนิดีท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท างานในองคก์ารน้ี 

+ 1 + 1 + 1 1 
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ความผูกพนัธ์ต่อองค์การ 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 IOC 

ความผูกพนัด้านการคงอยู่ 
1) ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารแห่งน้ีต่อไป แมว้า่จะ  
     ไดรั้บต าแหน่ง หรือผลตอบแทนในองคก์ารอ่ืนท่ีสูงกวา่ 

+ 1 + 1 + 1 1 

2) ท่านปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารแห่งน้ีต่อไป เพราะรู้สึกวา่ 
     ไดท้  าประโยชน์ให้แก่องคก์าร 

+ 1 + 1 + 1 1 

3) ท่านยดึมัน่ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตและ 
     มุ่งสร้างการท างานเป็นทีม เพื่อความมัน่คงขององคก์าร 
     ร่วมกนั 

+ 1 + 1 + 1 1 

4) ท่านจะคงอยูใ่นองคก์ารแห่งน้ีจนกวา่จะเกษียณอายุ + 1 + 1 + 1 1 
5) ท่านคิดวา่องคก์ารแห่งน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่าน + 1 + 1 + 1 1 
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
1) ท่านยนิดีปฏิบติัตามกฎระบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 

    อยา่งเคร่งครัด 
+ 1 + 1 + 1 1 

2) ท่านมีความพร้อมอยูเ่สมอท่ีจะท าทุกอยา่งตามระเบียบ/ 
     มาตรฐานการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร 

+ 1 + 1 + 1 1 

3) ท่านรู้สึกถึงภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบ และตั้งใจ  
     ปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหส้ าเร็จ 

+ 1 + 1 + 1 1 

4) ท่านยนิดีและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร + 1 + 1 + 1 1 
5) ท่านมัน่ใจในแนวทางการด าเนินงานขององคก์ารท่ีจะ        
     ท  าใหเ้กิดความส าเร็จไดอ้ยา่งมีคุณค่า 

+ 1 + 1 + 1 1 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 IOC 

ด้านปริมาณงาน 
1) ปริมาณงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและ                 
     ความรับผดิชอบ 

+ 1 + 1 + 1 1 

2) ท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จ โดยปริมาณผลงานท่ีท าได ้
     สูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน 

+ 1 + 1 + 1 1 

3) ผลงานท่ีปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้ + 1 + 1 + 1 1 
ด้านคุณภาพของงาน 

1) ผลงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้ง แม่นย  า 
+ 1 + 1 + 1 1 

2) ผลงานท่ีปฏิบติัไดถู้กตอ้งทุกขั้นตอน และไดรั้บความ  
    เช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

+ 1 + 1 + 1 1 

3) ท่านไดรั้บค าชมเชยในเร่ืองของผลงานท่ีมีความละเอียด 

     และความรอบคอบจากหวัหนา้งาน 
+ 1 + 1 + 1 1 

ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1) ท่านสามารถตอบสนองงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามหนา้ท่ี     
     ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

+ 1 + 1 + 1 1 

2) ท่านปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน  
     ถึงแมจ้ะเป็นงานเร่งด่วนก็ตาม 

+ 1 + 1 + 1 1 

3) ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงก่อนระยะเวลาท่ี  
     ไดรั้บมอบหมายเสมอ 

+ 1 + 1 + 1 1 
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ผลการปฏิบัติงาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 IOC 

ด้านการใช้ทรัพยากร 

1) ท่านค านึงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรท่ีใชก้บั 

     ผลผลิตของงานอยูเ่สมอ 
+ 1 + 1 + 1 1 

2) ท่านปฏิบติังานดว้ยทรัพยากรท่ีมีจ ากดั โดยใชอ้ยา่ง 

     ประหยดัและคุม้ค่ามากท่ีสุด 
+ 1 + 1 + 1 1 

3) ท่านปฏิบติังานดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงั และรักษา 

     ทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นสภาพพร้อม        
     ใชง้านเสมอ 

+ 1 + 1 + 1 1 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง คุณภาพชีวติการท างานและความผูกพนัทีม่ีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลงังาน 
 
ค าช้ีแจง 
 

แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการท าวิทยานิพนธ์ในระดบัการศึกษาปริญญาโท 
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรังสิต ผูว้ิจยัขอความร่วมมือในการตอบแบบถาม
ด้วยความเป็นจริง ผลจากการตอบแบบสอบถามจะน ามาวิเคราะห์สถิติในการวิจัยเท่านั้ น                 
ไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถาม 

 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี ้

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ 

 
ระดับความคิดเห็น 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ทั้งนีผู้้วจัิยขอขอบคุณทุกท่านทีก่รุณาสละเวลาอนัมีค่า 

ในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวจัิยในคร้ังนี้ 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนตอบหรือท าเคร่ืองหมาย ในช่อง        ท่ีตรงกบัความจริง 
 

1) เพศ 
 1) ชาย                                               2) หญิง 
 3) เพศทางเลือก 
2) อายุ 
 1) 23 – 30 ปี    2) 31 – 40 ปี 
 3) 41 – 50 ปี   4) 51 ปีข้ึนไป 
3) ระดับการศึกษา 
 1) ปริญญาตรี   2) ปริญญาโท 
 3) ปริญญาเอก 
4) อายุการปฏิบัติงาน 
 1) นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 1 ปี  2) 2 – 5 ปี 
 3) 6 – 10 ปี    4) มากกวา่ 11 ปี 
5) สถานภาพ 
 1) โสด    2) สมรส 
 3) หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่
6) รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
 1) 15,000 – 20,000 บาท   2) 20,001 – 25,000 บาท 
 3) 25,001 – 30,000 บาท   4) 30,001 – 35,000 บาท 
 5) 35,001 – 40,000 บาท   6) 40,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับคุณภาพชีวติการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการทีไ่ด้รับ 
1)  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจ 
    ในปัจจุบนั 

     

2)  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่าน 
    ปฏิบติัอยู ่

     

3) การปรับขั้นอตัราเงินเดือน/ค่าตอบแทนต่าง ๆ เป็นไปตาม  
     ศกัยภาพการท างานของท่าน 

     

4)  ระบบการจดัสวสัดิการต่าง ๆ อาทิ ดา้นสุขภาพ มีความ 
     เหมาะสมและเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานกฎหมายแรงงาน 

     

5) ภาพรวมในปัจจุบนัท่านพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการ    
    ท่ีไดรั้บ 

     

ด้านสภาพการท างานทีม่ีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
1)  องคก์ารมีมาตรการ และกฎระเบียบในการจดัการ  
    สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั 

     

2) สถานท่ีท างานมีความสะดวกสบายและเป็นระเบียบ   
     เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

     

3) องคก์ารมีการจดัอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในดา้นการ 
     ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม เช่น การป้องกนัอุบติัเหตุ   
     ต่าง ๆ  

     

4) องคก์ารมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพท่ีดี  
     เช่น การเล่นกีฬา 

     

5) สภาพแวดลอ้มโดยรวมในสถานท่ีท างานท าใหท้่าน 
     ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความก้าวหน้า 
1) องคก์ารมีหลกัเกณฑแ์ละขั้นตอนท่ีชดัเจน ท่ีแสดงถึงความ 
     ยติุธรรมในการพิจารณาปรับเล่ือนต าแหน่ง  

     

2) ท่านไดรั้บการเตรียมความพร้อมดา้นความรู้และทกัษะ   
     เพื่อการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

3) ท่านมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานในหนา้ท่ีท่ีช่วยส่งเสริมให ้
     กา้วหนา้ในสายงานท่ีท า 

     

4) ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหไ้ดมี้โอกาสใชค้วามรู้ 
     ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี และช่วยใหมี้โอกาสกา้วหนา้ 

     

5) ท่านพึงพอใจในความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีตน 
     ไดรั้บ 

     

ด้านการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
1) องคก์ารมีนโยบายใหพ้นกังานไดพ้ฒันาความรู้                 
     ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานอยา่ง 
     สม ่าเสมอ 

     

2) องคก์ารสนบัสนุนให้พนกังานไดรั้บการศึกษาต่อ เพื่อ 
     เพิ่มพูนความรู้และศกัยภาพ 

     

3) องคก์ารมีแหล่งความรู้ และขอ้มูลข่าวสารท่ีสามารถเขา้ถึง 

     ไดง่้าย 
     

4) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถ  
     ประสบการณ์การท างาน เช่น ศึกษาดูงาน ฝึกอบรม    
     สัมมนา เป็นตน้ 

     

5) ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถ  
     และสามารถก าหนดวธีิปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

     

ด้านการบูรณาการทางสังคม 

1) องคก์ารมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาส 
     ร่วมงานกนัอยา่งต่อเน่ือง 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2) บรรยากาศในองคก์ารเป็นกนัเอง มีความอบอุ่น เอ้ืออาทร   
     สามารถปรึกษาปัญหากบัเพื่อนร่วมงานได ้

   
  

3) บุคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการ 

     ปฏิบติังานและไดแ้สดงความคิดเห็นร่วมกนั  
     เพื่อช่วยกนัแกปั้ญหา 

   
  

4) ท่านและเพื่อนร่วมงานทุกระดบัใหก้ารยอมรับและ 

     ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

   
  

5) ท่านและพนกังานทุกสายงานในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ี 
     ดีต่อกนั 

   
  

ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
1) องคก์ารเก็บรักษาขอ้มูลส่วนบุคคลของท่านเป็นความลบั 

     อยา่งเหมาะสม 

   
  

2) หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานต่างเคารพสิทธิหนา้ท่ี 

     ซ่ึงกนัและกนั 
   

  

3) ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงาน 

     ทุกคน 
   

  

4) ท่านเขา้ใจและรับทราบถึงการใชสิ้ทธิและการปกป้องสิทธิ  
     ของตนเป็นอยา่งดี 

   
  

5) ท่านรู้สึกพึงพอใจในสิทธิของตนท่ีไดรั้บ      

ด้านความสมดุลในชีวติการท างานและชีวติด้านอ่ืน ๆ 

1) ท่านสามารถจดัสรรเวลาในการปฏิบติังาน เวลาส่วนตวั  
     ครอบครัว และสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   
  

2) ท่านจดัสรรเวลาในการปฏิบติังานกบัเวลาในการใช ้
     ชีวติประจ าวนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   
  

3) การปฏิบติังานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติ 

     ครอบครัว 
   

  

4) ท่านสามารถใชว้นัลาพกัผอ่น ลาป่วย หรือลากิจธุระ 
     ส่วนตวัได ้
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
5) ท่านรู้สึกมีความพึงพอใจกบัการใชเ้วลาในชีวติการท างาน 
     และชีวติส่วนตวั 

   
  

ด้านการเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัสังคม 
1) องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนตระหนกัถึงการมี      
     ส่วนร่วมต่อสังคม 

   
  

2) ท่านมีโอกาสช่วยเหลือ หรือใหบ้ริการแก่สังคมในดา้น     
     ต่าง ๆ ตามความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ก าลงั 

   
  

3) ท่านมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร  
     เพื่อสาธารณประโยชน์ต่อสังคม 

   
  

4) ท่านยนิดีเสียสละและมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ให้แก่ 
     สังคม 

   
  

5) ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อก่อใหเ้กิดคุณค่าต่อสังคมกบั 
     องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ 

   
  

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับความผูกพนัธ์ต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

ความผูกพนัธ์ต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความผูกพนัด้านจิตใจ 

1) ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือองคก์ารมีการพฒันายิง่ข้ึน และยนิดี 

     ท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้องคก์ารไดเ้จริญเติบโตยิง่ข้ึน 

   
  

2) ท่านรู้สึกภาคภูมิใจวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จ 

     ขององคก์าร 
   

  

3) ท่านรู้สึกมีความสุขและเห็นความส าคญัของการปฏิบติังาน 
     ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

   
  

4) ท่านรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัในการเป็นสมาชิกของ 
     องคก์าร 
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ความผูกพนัธ์ต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
5) ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรในองคก์ารแห่งน้ี   
     และยนิดีท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท างานในองคก์ารน้ี 

   
  

ความผูกพนัด้านการคงอยู่ 
1) ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารแห่งน้ีต่อไป แมว้า่จะ  
     ไดรั้บต าแหน่ง หรือผลตอบแทนในองคก์ารอ่ืนท่ีสูงกวา่ 

   
  

2) ท่านปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารแห่งน้ีต่อไป เพราะรู้สึกวา่ 
     ไดท้  าประโยชน์ให้แก่องคก์าร 

   
  

3) ท่านยดึมัน่ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตและ 
     มุ่งสร้างการท างานเป็นทีม เพื่อความมัน่คงขององคก์าร 
     ร่วมกนั 

   
  

4) ท่านจะคงอยูใ่นองคก์ารแห่งน้ีจนกวา่จะเกษียณอายุ      
5) ท่านคิดวา่องคก์ารแห่งน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่าน      

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
1) ท่านยนิดีปฏิบติัตามกฎระบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 

    อยา่งเคร่งครัด 

   
  

2) ท่านมีความพร้อมอยูเ่สมอท่ีจะท าทุกอยา่งตามระเบียบ/ 
     มาตรฐานการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร 

   
  

3) ท่านรู้สึกถึงภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบ และตั้งใจ  
     ปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหส้ าเร็จ 

   
  

4) ท่านยนิดีและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร      
5) ท่านมัน่ใจในแนวทางการด าเนินงานขององคก์ารท่ีจะ        
     ท  าใหเ้กิดความส าเร็จไดอ้ยา่งมีคุณค่า 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านปริมาณงาน 
1) ปริมาณงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและ                 
     ความรับผดิชอบ 

   
  

2) ท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จ โดยปริมาณผลงานท่ีท าได ้
     สูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน 

   
  

3) ผลงานท่ีปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้      

ด้านคุณภาพของงาน 

1) ผลงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้ง แม่นย  า 

     

2) ผลงานท่ีปฏิบติัไดถู้กตอ้งทุกขั้นตอน และไดรั้บความ  
    เช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

3) ท่านไดรั้บค าชมเชยในเร่ืองของผลงานท่ีมีความละเอียด 

     และความรอบคอบจากหวัหนา้งาน 
     

ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1) ท่านสามารถตอบสนองงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามหนา้ท่ี     
     ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

     

2) ท่านปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน  
     ถึงแมจ้ะเป็นงานเร่งด่วนก็ตาม 

     

3) ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงก่อนระยะเวลาท่ี  
     ไดรั้บมอบหมายเสมอ 

     

ด้านการใช้ทรัพยากร 

1) ท่านค านึงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรท่ีใชก้บั 

     ผลผลิตของงานอยูเ่สมอ 

     

2) ท่านปฏิบติังานดว้ยทรัพยากรท่ีมีจ ากดั โดยใชอ้ยา่ง 

     ประหยดัและคุม้ค่ามากท่ีสุด 
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ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3) ท่านปฏิบติังานดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงั และรักษา 

     ทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นสภาพพร้อม        
     ใชง้านเสมอ 

   
  

 
ส่วนที ่5 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ 

…………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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