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ABSTRACT 

 

The purposes of this study were to 1) examine quality of work life, affecting 

employees engagement in a commercial bank in Bangkok 2) explore the best practices 

guideline affecting employees engagement in a commercial bank in Bangkok, and  

3) study work motivation affecting employees engagement in a commercial bank in 

Bangkok. A research tool, which was used in this study, was questionnaire and a sample 

group at 400 employees from a commercial bank in Bangkok.In addition, descriptive 

statistics, which was percentage, arithmetic mean and standard deviation, was used as  

a data analysis method. The hypothesis testing method was inferential statistics; simple 

regression analysis. 

The findings of this study indicated that the majority of participants were 20 – 

30 year old, female, operational level employees, bachelor degree graduated, having 

1 – 10 year of work experience and earning monthly income of 15,000 – 20,000 Baht. 

Moreover, the results of the study also showed that factors, affecting Quality of Work 

Life, Best Practices Guideline, Work Motivation Affecting Employees Engagement in a 

Commercial Bank in Bangkokat statistical significance level of 0.05 

 

Keywords: Quality of Work Life, Best Practices Guidelines, Employee Engagement  
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พนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการวิเคราะห 

การถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

ตารางที่ 4.14: คาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 61 

                  ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอย 

แบบงาย (Simple Regression Analysis) 
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หนา 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 3 

  

 

  

 

   

 

  

 

         

 

   

  



 
 

บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

ปจจุบันอาชีพพนักงานธนาคารเปนหน่ึงในอาชีพที่ไดรบัความนิยมของเหลานักศึกษา 

จบใหมและจากการทีส่ถาบันการเงินมีดวยกันหลายสถาบันการเลือกเขาทํางานในแตละสถาบันของ

แตละคนจึงมีเหตุผลที่แตกตางกันออกไปซึง่แตละคนอาจใหนํ้าหนักความสําคัญของการเลอืกเขา

ทํางานในแตละสถาบันไมเทากันอาจจะใหความสําคัญในหลาย ๆ ดาน ไมวาจะเปนดานการไดรบั 

การยอมรับทางสังคมผลตอบแทนจากการทํางานลักษณะของการปฏิบัติงานความมั่นคงในชีวิตและ

ทรัพยสินความปลอดภัยความกาวหนาทางการทํางานกฎระเบียบขององคกรตลอดจนสภาพแวดลอม

ในการทํางาน 

ซึ่งในปจจบุันการประกอบธุรกจิทางดานการธนาคารลวนแลวแตมีการแขงขันที่สงูและม ี

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาจึงไมแปลกที่องคกรธนาคารในหลาย ๆ แหงจะหันมาใหความสนใจกับ

ทรัพยากรบุคคลมากทีสุ่ดเปนปจจัยหลัก เพราะทรัพยากรบคุคลน้ันเปนปจจยัหลักทีจ่ะผลกัดันให

องคกรมีความเจริญกาวหนาทันตอการเปลี่ยนแปลงมีความไดเปรียบในการแขงขันและนําพาองคกร

ใหบรรลุจุดประสงคและเปาหมายขององคกรได ดังน้ันผูบรหิารจะตองบรหิารองคกรใหมปีระสิทธิภาพ

และจะตองหาเทคนิคและทรพัยากรบุคคลทีม่ีความรูความสามารถเพราะผูที่มีความรูความสามารถ

และคุณลักษณะทีเ่หมาะสมกับงานทีป่ฏิบัติจงึจะสามารถสรางความเจริญกาวหนาแกองคกรแตในทาง

กลับกันถาองคกรใดมีผูปฏิบัติงานที่มีความรูความสามารถไมเพียงพอหรือไมมีประสทิธิภาพนอกจาก

จะไมสามารถชวยใหองคกรบรรลเุปาหมายและสรางความเจริญกาวหนาแกองคกรไดแลวยังจะเปน

ภาระผูกพันที่หนวยงานจะตองใหการดูแลจนกวาจะออกจากงานไปฉะน้ันองคกรจึงมหีนาทีจ่ะตอง

ดูแลพนักงานหรอืบุคลากรใหมีความพอใจเต็มใจที่จะทํางานใหกับองคกรอยางเต็มที่โดยการสราง

แรงจงูใจ (Motivation) ในการทํางานเพื่อใหบุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในขณะเดียวกันการสรางแรงจูงใจ (Motivation) ในการปฏิบัติงานเพือ่ใหองคกรบรรลุ

เปาหมายและความเจริญกาวหนายอมตองสรางมาจากการใหความสําคัญกบัคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรเพราะคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีน้ันจะมีสวนชวยใหบุคคลากรขององคกรนําความรู

ความสามารถของตนที่มีอยูออกมาใชไดอยางเต็มที่และคุณภาพชีวิตการในทํางานก็เปนสวนหน่ึงทีจ่ะ

ชวยสรางความสุขในการทํางานและสรางความพงึพอใจใหพนักงานสรางแรงจงูใจในการทํางานทําให

เกิดความรูสึกที่ดีทัง้ตอตนเองตองาน เพื่อนรวมงาน และตอองคกร นอกจากน้ียังชวยสงเสรมิในเรื่อง

ของสุขภาพจิตที่ดีกอใหเกิดการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลากรที่มีคุณภาพและชวยลดปญหาการขาด
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งานและการลาออกรวมถึงการสรางความผกูพันที่ดีตอองคและสงเสรมิใหคุณภาพและปรมิาณงาน

เปนไปตามที่องคกรไดต้ังเปาหมายไว 

ดังน้ันเพื่อใหองคกรสามารถดําเนินกิจการไดจงึตองพฒันาทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนสวน 

สําคัญทีสุ่ดในองคกรการวิจัยน้ีจงึจะศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและ

แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครซึ่งขอมูลและผลการศึกษาน้ีอาจนําไปใชใหผูบริหารสามารถกําหนดกลยุทธและ 

นโยบายในการบรหิารและมีแนวทางในการวางแผนแนวทางการปฏิบัติงานหรือวางแผนแกไขปญหา

เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่อาจเกิดข้ึนในองคกรเพื่อใหองคกรไดบุคลากรทีม่ีคุณภาพตามที่ตองการ

นอกจากน้ียังสามารถเปนสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนเพื่อใหองคกร

สามารถบรรลเุปาหมายที่วางไวได 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มผีลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

1.2.2 เพื่อศึกษาแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีที่มผีลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

1.2.3 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่มผีลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 

1.3 ขอบเขตงานวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวขอดังตอไปน้ี 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

 งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามปลายปด (Close-

ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยคุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลแนวทางปฏิบัติงานที่ดีขอมูล

ดานแรงจงูใจของพนักงานพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ กลุมพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครผูวิจัยจงึกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหา

ขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลือ่น +-5% 

ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 392 คน ในสวนของการจัดเก็บกลุมตัวอยางทางผูวิจัยจึงขอเพิ่ม

เปนจํานวน 400 คน  
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1.4 กรอบแนวความคิด 

 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.5 สมมติฐานการวิจัย 

1.5.1 คุณภาพชีวิตการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

1.5.2 แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

1.5.3 แรงจูงใจในการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย

แหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 

  

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

- ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

(Walton, 1973) 

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี 

- ดานการปฏิบัติตามระเบียบ 

- ดานการแกปญหาและการตัดสินใจขอบงัคับ 

- ดานการทํางานเปนทีม 

(พรพรรณ อุนจันทร, 2543) 

แรงจูงใจในการทํางาน 

- ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

- ดานการยอมรับนับถือดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

- ดานโอกาสในการกาวหนา 

(Herzberg, 1959) 

 

 

ความผูกพันตอองคกร 

- ดานการปฏิบัติงานอยางเต็ม

เวลาและมีประสิทธิภาพ 

- ดานการทํางานรวมกันเปนทีม 

(ชรินพร งามกมล, 2551) 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
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1.6 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรบังานวิจัย 

 วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก 

1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ  

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะห 

สมมติฐานทั้ง 2 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัย ดังน้ี 

  สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

  สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

  สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 

1.7 ขอจํากัดของงานวิจัย 

 ขอจํากัดของงานวิจัยน้ีโดยสามารถอธิบายไดดังตอไปน้ี 

 1.7.1 งานวิจัยน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ พนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) เทาน้ันทํา

ใหขอมูลที่ไดไมหลากหลาย 

 1.7.2 งานวิจัยน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการของพนักงาน

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาการเกบ็ขอมลูในชวงเดือน ตุลาคม 2558  

ซึ่งมรีะยะเวลาคอนขางจํากัด 

 

1.8 นิยามศัพทเฉพาะ 

งานวิจัยน้ีมีคําศัพททีส่ําคัญเพื่อใหเขาใจตรงกัน ดังน้ี 

 1.8.1 คุณสมบัติสวนบุคคล หมายถึง ขอมลูสวนบุคคลที่กลาวถึงประวัติหรือรายละเอียดมี

ขอมูล เชน เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ เปนตน 

 1.8.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สิ่งตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของกับชีวิตการทํางานซึง่ประกอบ 

ดวยคาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชนและบริการ ความกาวหนาในการ

ทํางานและการมมีนุษยสัมพันธสิ่งเหลาน้ีลวนแลวแตเปนแรงจูงใจและความพงึพอใจสําหรบัคนทํางาน 

(ผจญ เฉลมิสาร, 2540) 
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 1.8.3 แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี หมายถึง แนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงานที่

แสดงออกและสามารถสังเกตไดซึง่เปนหนทางสูการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพือ่ใหงานประสบ

ความสําเรจ็ลลุวงไปดวยดี 

 1.8.4 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ทีเ่ปนแรงผลักดันที่ทําใหบุคคลพยายาม

ทํางานเพื่อความเจริญกาวหนา (Herbert, 1972) 

 1.8.5 เขตกรุงเทพมหานครหมายถึงเขตพื้นที่ทีก่ําหนดไวสําหรบัการประกอบกิจการทีเ่ปน

ประโยชน 

1.8.6 ธนาคาร หมายถึง การประกอบธุรกจิประเภทรับฝากเงินที่ตองจายคืนเมือ่ทวงถามหรือ

เมื่อสิน้ระยะเวลากําหนดไวและใชประโยชนเงินน้ันในทางหน่ึงหรอืหลายทาง เชน ใหกูยืมซื้อขายหรือ

เก็บเงินตามตัวแลกเงินหรือตราสาร ซือ้ขายเงินตราตางประเทศตามพระราชบญัญัติธนาคารพาณิชย 

พ.ศ. 2522 

 

1.9 ประโยชนของผลการวิจัย 

ประโยชนของการวิจัยครั้งน้ีทําใหทราบถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี

และแรงจูงใจในการทํางานทีม่ีผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึง

ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่คาดวาจะไดประโยชน ดังน้ี 

1.9.1 ผลงานวิจัยน้ีสามารถนําไปใชในการวางแผนทางดานการบริหารจัดการ โดยเฉพาะดาน

ทรัพยากรบุคคลขององคการธุรกิจประเภทธนาคาร อาทิ การสรางแรงจงูใจในการเขารวมงานกบั

องคการ แรงจงูใจในการปฏิบัติงานใหมปีระสิทธิภาพ เปนตน 

1.9.2 ผลงานวิจัยน้ีสามารถนําไปใชในการวางแผนและสรางแรงกระตุนใหพนักงานเกิด

พฤติกรรมที่ดีกบัธนาคาร 

1.9.3 ผลงานวิจัยสามารถใชเปนแนวทางในการทําการศึกษาวิจัยงานดานบรหิารทรัพยากร

บุคคลขององคการอื่น ๆ ทัง้ภาครัฐและเอกชนในอนาคต 

 

 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

การศึกษาคนควาขอมูลเพือ่งานวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการ

ปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

แหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่มีเน้ือหาดังน้ี  

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใชในการวิจัย 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาของธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2.1.2 ความสําคัญของการศึกษากรณีสาเหตุของแนวทางปฏิบัติงานที่ดีมคีวามผูกพัน

ตอองคกรของธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2.2 แนวคิดและทฤษฏี 

 2.2.1 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับดานประชากรศาสตร 

 2.2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 2.2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี 

 2.2.4 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 2.2.5 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคญัของกรณีศึกษาทีใชในการวิจัย 

 งานวิจัยน้ีเปนการศึกษาเรื่องอิทธิพลของขอมลูดานประชากรศาสตร คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน แนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี แรงจงูใจในการทํางาน ที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาของธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งใน กรุงเทพมหานคร 

ธนาคาร หรือทีเ่ราคนไทยเรียกกนัสั้น ๆ จนติดปากวา แบงก (Bank) คือสถาบันการเงินที่

ใหบรกิารธุรกรรมที่ของกบัการเงินแกประชากรในประเทศ องคกรธุรกิจตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

เมื่อกลาวถึงการบรกิารของธุรกจิธนาคารพาณิชยไทยโดยมากมักจะนึกถึงเรื่องของการบริการฝาก 

ถอน โอนเงิน บริการรับชําระคาบรกิารตาง ๆ รวมถึงการกูยืมเงินเพื่อการดําเนินธุรกิจการซือ้ที่อยู

อาศัย และในปจจุบนัธนาคารหลายแหงยังดําเนินธุรกจิดานประกันภัยเพิ่มเขามาอีก 

สําหรับประวัติความเปนมาของธนาคารในประเทศไทยธนาคารพาณิชยแหงแรกในประเทศ

ไทยคือธนาคารสัญชาติอังกฤษทีเ่ขามากอต้ังภายใตช่ือธนาคารฮองกง และเซี่ยงไฮ เมื่อป พ.ศ. 2431

ตอมาในป พ.ศ. 2449 บริษัท แบงกสยามกมัมาจลทุน จํากดั ไดกอต้ังข้ึนและถือเปนธนาคารสัญชาติ
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ไทยแหงแรกของประเทศไทย ตอมาในป พ.ศ. 2482 บริษัทแบงกสยามกมัมาจลทุน จํากัด ก็ไดเปลี่ยน

ช่ือเปนธนาคารไทยพาณิชย หรือที่รูจักกันในช่ือ SCB ซึ่งในปจจุบัน ธุรกจิธนาคารในประเทศไทยมี

การแขงขันกันคอนขางสูงโดยมีทั้งธนาคารที่เปนทั้งของเอกชนสัญชาติไทย และตางชาติ ไดแก 

ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารธนชาติ ธนาคารทิสโก ธนาคารเซีย่งไฮ ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกรุงศรี 

ธนาคารซิติแบงก ฯลฯ สําหรับธนาคารทีเ่ปนรัฐวิสาหกิจที่มรีัฐบาลไทยเปนผูถือหุน ซึ่งปจจุบัน ไดแก 

ธนาคารกรุงไทย ธนาคารทหารไทย ธนาคารทีเ่ปนของรัฐบาลมีดังน้ี ธนาคารออมสิน ธนาคารอิสลาม

แหงประเทศไทย ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย ธนาคารเพือ่

การเกษตร และสหกรณการเกษตร ธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย  

ธนาคารอาคารสงเคราะห (ธนาคารไทยพาณิชย, 2558) 

จากรายช่ือธนาคารพาณิชยไทยผูใหบริการธุรกรรมทางการเงินในประเทศไทยแลวทําใหเห็น

ไดวาธุรกิจธนาคารในประเทศไทยมีความสําคัญและเปนกลไกลอีกหน่ึงซึ่งทําใหระบบเศรษฐกิจของ

ไทยขับเคลื่อนตอไปได 

2.1.2 ความสําคญัของการศึกษากรณีสาเหตุของแนวทางปฏิบัติงานท่ีดีมีความผูกพันตอ

องคกรของธนาคารพาณชิยไทยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

พนักงานทุกคนเมื่อมีการปฏิบัติงานรวมกบัองคกรโดยมีแนวทางในการปฏิบัติงานที่มีความ

รับผิดชอบตอหนาที่ของตนที่ไดรับมอบหมายโดยผูบงัคับบญัชาทําการประเมินผลการทํางาน รวมถึง

พนักงานทุกคนและทกุระดับ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานทีดี่มากข้ึนและพนักงานไดมีการนําความรู

ความสามารถทีม่ีประยุกตใชในงานใหมีการกาวหนาและพัฒนาในสายงานที่ไดปฏิบัติงาน การมี

จิตสํานึกในเรื่องการรักองคกรจงึเกิดความผูกพันกบัองคกรรวมดวย การมีขอมูลหรอืประวัติในการ

ทํางานก็มสีวนสําคัญอยางย่ิงที่จะทําใหไดรบัทราบขอมลูเบือ้งตนในการนําไปเปนสวนผลักดันใหม ี

การสนับสนุนในการทํางานและตัดสินใจใชหลักเกณฑในการพิจารณาผลของการทํางานดังกลาว  

ดังน้ัน เมื่อพนักงานมีการนําแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดีมาใชและไดมีคุณภาพของชีวิต 

ที่ดีข้ึนเกิดความเช่ือมั่นในการสรางความมั่นคงในชีวิตและองคกรไดมีการกําหนดใหแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานเมื่อพนักงานทํางานโดยบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไดน้ัน เกิดผลดีทัง้องคกรและพนักงาน

ทุก ๆ คน ดังน้ันจึงเกิดความผูกพันที่ดีตอองคกร เน่ืองจากพนักงานไดรับผลประโยชนและองคกร

ไดรับเชนกันน้ันจึงเปนสิ่งทีเ่กิดผลสําเร็จดวยดีทัง้สองฝาย 
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2.2 แนวคิดและทฤษฏี 

2.2.1 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับดานคณุสมบัติสวนบุคคล 

ทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับดานคุณสมบัติสวนบุคคล นักวิชาการหลายทาน ไดระบุความหมายไว

มากกมาย โดยมรีายละเอียดดังน้ี 

พระราชบัญญัติวาดวยธุรกรรมทางอเิลก็ทรอนิกส (2544) ไดกลาวไววา เรื่องราว ขอเทจ็จริง 

รวมถึงลกัษณะที่กลาวเปนตัวอักษร ตัวเลข เสียง ภาพ หรือรูปแบบตาง ๆ และความหมายของ

คุณสมบัติสวนบุคคล กลาวคือ ความเปนสวนตัว ไดระบุไวในเรื่องขอมลูที่เปนสวนตัว เชน เพศ 

การศึกษา สถานภาพ ระดับรายไดตอเดือน ประสบการณทาํงาน ตนเปน 

นคร เสรีรักษ (2549) คุณสมบัติสวนบุคคล ไดกลาวไววา ขอมูลที่ไดบงช้ีใหทราบเกี่ยวกบั

เรื่องสวนบุคคล หรือ คุณลกัษณะสวนบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการจนถึงปจจุบัน อัตราเงินเดือน เปนตน 

จากความหมายของ คุณสมบัติสวนบุคคล ซึง่ขอมลูเบื้องตนไดสรุปไววา ลักษณะที่เปน

เรื่องราวสวนตัว มีการระบุขอเทจ็จริงของสวนบุคคลและสามารถเขาใจลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล

น้ัน ๆ ได ซึ่งมีการสือ่สารขอมลูในเชิงลึก เชน เพศ อายุ การศึกษา รายไดของบุคคล ประสบการณ

ทํางาน สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน เปนตน 

จากการที่ไดศึกษาในดานคุณสมบัติขอมลูสวนบุคคล ซึ่งไดมกีารรวมถึงพนักงานหรอื

ผูปฏิบัติงาน ที่มีดานความคิดเห็นในเรื่องทัศคติที่แตกตางอายุ เพศและวัย ดังน้ัน ผูวิจยัจงึกลาวถึง

ทฤษฏีเกี่ยวของกับการพฒันาเรื่องทฤษฏี X และเรื่องของทฤษฏี Y โดยสามารถสรุปเน้ือหาสําคัญ คือ 

ทฤษฏี X มีทัศนะในมุมมองความเปนมนุษยมีดานที่ดีและไมดี มี 3 ประการ คือ 1) ตามธรรมชาติของ

มนุษยที่ไมชอบทํางาน ซึ่งการเลี่ยงไดจากพยายามหลีกเลี่ยง เพื่อปองกันไมใหเกิดการเหน่ือยลาในการ

ทํางานน้ัน 2) มนุษยสวนมากไมชอบการทํางาน จึงเห็นไดวาวิธีจะทําใหมนุษยทํางานไดโดยอาจตอง

บังคับใจ และเกิดการควบคุม การสัง่การหรือการขมขู มีการกําหนดบทลงโทษ เพื่อใหงานบรรลุตาม

เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 3) มนุษยสวนมากชอบมีการปฏิบัติตามมากกวาการเปน

ผูนํา ดังน้ัน การหลีกเลี่ยงในเรื่องความรับผิดชอบไมมีความหวังความทะเยอะทะยานไดนอย แตสิง่ที่

ตองการมากเหนืออยางอื่น คือ ความมั่นคงและความปลอดภัย 

เน่ืองจากแนวความคิดที่มนุษยไมดีน้ัน อธิบายได มุมมองในทางดานความคิดของมนุษยมี

ความนาเช่ือถือตามแนวความคิดของทฤษฏีน้ี ซึ่งการมอบหมายหนาที่การงานใหทําน้ันตองเปน

หัวหนางานและผูบังคับบัญชาควบคุมการทํางาน กรณีไมมหีวัหนาหรือผูบังคับบัญชาทําการออกคําสั่ง 

สวนงานที่ไดรบัความมอบหมายอาจไมเสร็จหรือบรรลุตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว การที่มหีัวหนางาน

หรือผูบงัคับบัญชาในดานความหมายที่กลาวถึง กลุมคนกลุมน้ี คือ การตักเตือนหรือวากลาวและมี
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บทลงโทษ เพราะสิ่งที่ตองทํา เชน จากเหตุผลที่วาพื้นฐานของมนุษยสวนใหญมักจะเกียจคราน    

และขาดความรับผิดชอบตองานที่ไดรบัมอบหมาย ซึง่ในทฤษฏีในกลุมน้ีมักจะมองมนุษยในแงไมดี 

ทฤษฏี Y มีมุมมองความเปนมนุษยในแงที่ดี ซึ่งมีความตรงกนัขามกับทฤษฏี X เปนอยางมาก 

จากแนวคิดของทฤษฏีน้ี จะสรุปประเด็นสําคัญ ไดดังน้ี 

1) โดยปกติของมนุษยที่พบสวนใหญ มกัมีความขยันและมีความอดทนมุงมานะพยายาม

รวมถึงทางดานจติใจและรางกายมนุษยไมไดเกิดความรังเกียจในงานทีจ่ะทํา จะมีความคิดวางานที่ได

ชวยทําน้ันตองสงผลทําใหเกิดความมั่นใจดานความสามารถของตนเองได และในบางครัง้อาจจะมี

มนุษยมีความจําเปนทีจ่ะตองหลกีเลี่ยงงานน้ัน ๆ ซึ่งนาจะมาจากลกัษณะการจัดการวางแผนงาน หรือ

จัดสรรเรื่องงานโดยผูมีอํานาจในการสั่งงาน หรอืผูมีอํานาจสัง่งานในการควบคุมงานสวนภายนอก

น้ันเอง 

2) สิ่งทีท่ําทําใหเกิดผลงานไดบรรลุตามความสําเร็จที่มเีปาหมายและวัตถุประสงคของบริษัท 

ซึ่งอาจจะไมจําเปนตองใชการสัง่การและดําเนินงานโดยเกิดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดทํางานในสภาพที่มี

บรรยากาศที่พนักงานรูสึกวาเปนตัวเอง และเกิดการยอมรบัในเรื่องการวางแผนงานและวัตถุประสงค

ของงานน้ันได ซึ่งจะสงผลใหงานไดเกิดความสําเรจ็ตามที่ไดวางไวน้ันเอง 

3) มนุษยโดยทั่วไปใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม ทีม คณะทํางาน ดังตัวอยางทีบ่าง 

ประเทศหรือบางพื้นที่ ที่นิยมมารวมกลุมทํางานดวยกันที่เรยีกวา “ประเพณีลงแขก” ในสมัยโบราณ 

4) มนุษยมักยึดมั่นกบัแผนการปฏิบัติงาน เมือ่ทํางานสําเร็จตามแผนงาน การดําเนินงาน 

สําเร็จตามวัตถุประสงคของงานแตละอยาง จะเกิดความรูสกึพอใจ สมใจ เกิดความ พยายามในการ

ปฏิบัติในงานทีเ่พิ่มมากข้ึนเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของบริษัททีม่ีสวนรวมดังกลาว 

5) คนทํางานเกิดการคนควาสนใจเรียนรูจากสถานการณที่เหมาะสมเกิดการยอมรับใน 

บทบาทหนาที่ ของตน การแสวงหาความเปนหนาทีท่ี่เพิม่ข้ึน ใครก็ตามที่หลีกเลี่ยงบทบาทหนาที่ของ

ตนน้ันแสดงถึงวาเกิดการขาดความพยายามและไมขวนขวายหาความมั่นคงในชีวิตตน พึงประสงค

เรื่องความปลอดภัยอยางเดียว ไมใชลักษณะทีเ่กิดข้ึนจริงของเขาการกระทําน้ัน ๆ นาจะมาจาก

อิทธิพลของสิ่งที่ชวยในการผลักดัน 

6) บุคคลของบริษัทหรอืองคกรน้ันซึง่ในแตละคน มักมีคุณสมบติัในตัวดวยกันทั้งน้ัน  

อาจกลาวคือ ดานความสามารถ ความคิด ความฉลาด ความคิดสรางสรรค การสรางจินตนาการ  

จะเห็นไดวาทฤษฏี Y ของมนุษยในมมุมองดี จากที่คิดในมุมมองมนุษยในแงดี พบวา โดยมี

ความเห็นพองรวมกบัแนวคิดที่เปนที่นิยมในสมัยปจจบุัน นอกจากน้ีทฤษฏี Y ยังเนนการใสใจเรื่องการ

พัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองของมนุษย จากขอมูลพบวาแตละคนมักรูจักตนเองดี และมีการรับรูขีด

ความสามารถของตน ผูมีอํานาจบังคับบัญชาควรมีความคิดและรูสึกไดวาสิ่งที่ดีตอพนักงานน้ันไดมี

การสรางเหตุการณที่ชวยใหผูทํางานมีความสนใจทีจ่ะรับผิดชอบ และมีการชวยเหลือในดานการมี
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สวนรวมตอการดําเนินงานไปสูสิ่งที่วางแผนและกําหนดไวทัง้ที่เปนเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมาย

ขององคกรน้ันเอง 

 Ash (1954) นอกจากน้ีในสวนที่ศึกษาปจจัยดานอื่น ๆ ที่มผีลตอระดับความประทบัใจและ

พอใจ พบวาคนทั่ว ๆ ไป ไมมีความคลายคลึงสอดคลองกบัลกัษณะของขอมูลสวนบุคคล เชน อายุ 

เพศ สถานภาพ รายได เปนตน  

 ศิริวรรณ เสรรีัตน (2538) ไดกลาวไววา การแบงสวนการตลาดตามตัวแปรดานขอมูลเรือ่ง

ประชากรศาสตร ช้ีแจงไดดังน้ีคือ เพศ ครอบครัว ลักษณะงาน อายุ จํานวนสมาชิกในครอบครัว 

ระดับการศึกษาอาชีพ สถานภาพและรายไดตอเดือน ขอมลูดานประชากรศาสตรเปนลักษณะทีส่ําคัญ 

และสถิติทีบ่อกไดและวัดไดของขอมูลจํานวนประชากรและมีสวนในการชวยกําหนดตลาดเปาหมายที่

มีลักษณะดานจิตวิทยา วัฒนธรรมและสังคม ชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมาย

น้ันขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมายคนที่มี

ลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังน้ี 

1) เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหมนุษยน้ันมีพฤติกรรมเรื่องการติดตอสือ่สารแตกตาง 

กันไมเหมือนกัน น่ันคือ เพศหญิงมาแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับทราบขอมลูขาวสาร

มากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความตองการที่จะสงและรบัทราบขาวสารเพียงอยางเดียว

น้ัน แตมีความตองการทีจ่ะสรางความเปนมิตรและเกิดสัมพนัธที่ดีใหเกิดข้ึนจากการรับและสงขาวสาร

น้ันดวย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยมและ

มุมมองทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะดานวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทของกจิกรรมสองเพศไวแตกตาง

กันน่ันเอง 

2) อายุ คือสวนของปจจัยทีท่ําสงผลใหคนมีความไมเหมือนกันหรือแตกตางกันในเรื่องของ 

ความคิดสมอง ปญญา รวมถึงดานพฤติกรรม คนที่มีอายุนอยพบวามักมีความคิดที่ชอบเสรีนิยม ชอบมี

อุดมการณและมีมมุมองในแงดีและกวางขวางกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่คนอายุมากสวนใหญมีความ

คิดเห็นเรื่องอนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวังในทุกเรื่อง มองการไกลในโลกน้ีมกัมีมมุมองใน 

แงรายกวาคนที่มีอายุนอย เพราะวามกีรผานประสบการณชีวิตที่หลากหลายและแตกตางกัน ลักษณะ

การใชสื่อมวลชนก็ตางกันคนทีม่ีอายุมากมักจะใชสื่อเพื่อคนหาสบืคนขาวสารทีม่ีสาระมากกวาขาว

ทางดานบันเทิง 

3) การเรียนรูเปนเรื่องทีบ่อกถึงปจจัยทีท่ําใหคนมสีมองที่พฒันาดานความคิด ทัศนคติ 

คานิยมและพฤติกรรมไมเหมือนกันกับคนทีม่ีความรูและการศึกษาสูงจะไดเปรียบมากกวาในเรื่องการ

เปนผูรบัฟงรับทราบขาวสารที่ดีเพราะเปนผูมีความกวางขวางและเขาใจขาวสารไดดี พบวาเปนคนที่

ไมเช่ืองาย ๆ ในเรื่องตาง ๆ หากพบวาไมมหีลกัฐานยืนยันหรือมเีหตุผลมากพอ ซึง่คนที่มีการศึกษาตํ่า

มักจะใชสือ่ประเภทวิทยุ ภาพยนตร และโทรทัศน หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอกจ็ะใชสื่อสิ่งพมิพ 
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วิทยุ ภาพยนตร และโทรทัศน แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะสบืหาขาวสารจากสื่อสิ่งพมิพที่มจีํานวน

มากมายกวาสือ่ประเภทอื่น  

4) สถานะทางสังคมและเศรษฐกจิ กลาวไววา อาชีพ สถานภาพทางสงัคมและรายไดของ 

บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอคนและมีความสําคัญย่ิงตอผูรับสารมผีลตอผูสงสารเน่ืองจากแตละคน

มีประสบการณชีวิต และมีวัฒนธรรม รวมถึงมีทัศนคติดานคานิยมและเปาหมายที่ตางกัน ปจจัยบาง 

อยางที่เกี่ยวของกับตัวผูรบัสารแตละคน เชน ปจจัยทางจิตวิทยาและสังคมทีจ่ะมีอิทธิพลตอการรับ

ขาวสาร 

สุดา ดวงเรืองรจุิระ (2540) ไดกลาวไววา บุคคลที่มีความแตกตางในเรือ่งเพศอายุรายได

สถานภาพของครอบครัวและอาชีพจะมีความตองการความคิดเห็นตางๆแตกตางไปตามปจจัยเหลาน้ี

ดังน้ันจึงตองศึกษาพื้นฐานเฉพาะบุคคลผูมีอายุแตกตางกันไมตองการเปาหมายในชีวิตเหมือนกันเด็ก ๆ 

ตองการความสนุกสนานวัยรุนตองการใหเพื่อนฝูงยอมรบัตองการอสิระเสรีในการแสดงออกผูใหญ

ตองการประสบความสําเร็จในอาชีพและมีฐานะมั่นคงผูสงูอายุตองการความสงบสขุเปนตนผูมีรายได

นอยตองการสินคาราคาพอสมควรคุณภาพพอใชไดปรมิาณใหเพียงพอแตผูมีรายไดสูงตองการสินคา

คุณภาพเย่ียมราคาไมเกี่ยงปริมาณไมตองมาก ในสมัยกอนเพศหญิงและชายจะแสดงออกถึงความ

แตกตางที่แยกกันอยางชัดเจนแตปจจุบันน้ีมผีลิตภัณฑหลายชนิดที่สามารถเสนอขายชายหญิงโดยไม

แยกเพศเชนเสื้อผาลําลอง รองเทาผาใบถุงเทาบริการทําผมกีฬากิจกรรมดานบันเทิงรวมไปถึงการเลือก

อาชีพเปนตน 

ยุบล เบญจรงคกิจ (2534) ไดอธิบายลักษณะทางประชากรที่ประกอบไปดวย อายุ เพศ 

สถานะทางเศรษฐกจิและสังคม ระดับการศึกษา และระดับรายได สรปุวา คนที่มีคุณลักษณะทาง

ประชากรแตกตางกันจะมพีฤติกรรมแตกตางกัน ดังน้ี 

 1) เพศ (Sex) เปนสิง่ที่มีความสําคัญเกี่ยวกบัพฤติกรรมการบริโภคเปนอยางมาก เน่ืองจาก

ความแตกตางกันของเพศ จะมีพฤติกรรมการรับรู ทัศนคติ ความนึกคิด การตัดสินใจ ในเรือ่งการ

เลือกซื้อสินคาที่แตกตางกัน ซึง่โดยสวนมากมักเกิดสาเหตุมาจากการไดรับการเลี้ยงดู การปลูกฝงนิสัย 

คานิยมของครอบครัว ต้ังแตเยาววัย ซึ่งวัฒนธรรมของไทยน้ัน การเลี้ยงดูเด็กในแตละเพศมีความ

แตกตางกันอยางมาก โดยเด็กผูชายจะถูกเลี้ยงใหกลาคิด กลาพูด กลาแสดงออก เพื่อที่จะไดเปนผูนํา

ในอนาคต สวนเด็กผูหญิงถูกเลี้ยงดูใหประพฤติ ปฏิบัติตัวเรยีบรอยมีมารยาทงาม หรือเปนผูตาม ซึ่ง

อาจทําใหไมคอยกลาออกความคิดเห็น ซึง่การเลี้ยงดูในรปูแบบดังกลาวสงผลทําใหเพศชาย เปนเพศที่

มีแนวโนมที่จะเปนผูทีม่ีความกลาตัดสินใจในการซื้อมากกวาเพศหญงิ โดยเฉพาะสินคาที่เปนสินคา

เทคโนโลยี แตปจจุบันอาจมีการเปลี่ยนแปลงในดานสังคมวัฒนธรรมไปบางแลว แตก็ยังคงมีความ

แตกตางทางดานพฤติกรรมการซื้อใหเห็นอยูไมนอย  
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 2) อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกตางกัน จะมีความตองการในสินคาและบริการที่แตกตางกัน 

เชน กลุมวัยรุนจะชอบสินคาประเภทแฟช่ัน และชอบการทดลองสิ่งแปลกใหม กลุมวัยกลางคน จะชอบ

สินคาที่ตอบสนองความเปนตัวของตัวเอง และใชเหตุใชผลในการจบัจายซื้อสินคา สวนกลุมผูสูงอายุ  

จะสนใจสินคาทีเ่กี่ยวกบัสุขภาพ หากมีการแบงชวงของกลุมอายุตามพฤติกรรม สามารถแบงออกเปน

กลุม ๆ ได ดังน้ี 

  2.1) กลุมวัยรุน คือ ผูทีม่ีอายุระหวาง 13-20 ป คนกลุมน้ีไมคอยมีความรอบคอบใน

การซื้อ ใชระยะเวลาในการตัดสินใจซื้อคอนขางสั้น และเปนกลุมที่มีอํานาจในการซื้อสงู เน่ืองจาก

รายไดที่ใชในการซื้อมาจาก พอแม ผูปกครอง คนในกลุมน้ีมกัมีพฤติกรรมชอบรวมตัวกันเปนกลุมโดย

สมาชิกในกลุมจะมีอทิธิพลตอกัน ในรปูแบบแนวความเช่ือ ความคิด หรือ คานิยมใหม ๆ เชน การใช

ชีวิต การแตงกาย พฤติกรรมในดานตาง ๆ รวมถึงชนิดและตราย่ีหอของสินคาทีซ่ื้อที่ใช 

  2.2) กลุมหนุมสาวจนถึงวัยกลางคน คือ ผูที่มีอายุระหวาง 20-45 ป คนในกลุมน้ีมี

พฤติกรรมที่เลือกสินคาที่ตอบสนองความเปนตัวของตัวเอง และเปนกลุมทีม่ีเหตุผลในการเลอืกซื้อมาก

ข้ึน เน่ืองจากเปนกลุมคนที่ตองทํางานหาเงินในการจบัจายใชสอยดวยตัวเอง ไมคอยยึดติดกับตราสินคา

ที่หรหูรอืมรีาคาแพง จะมองสินคาตราย่ีหอที่ถูกลงกวาตราย่ีหอหรูที่ใชกันในกลุมคนมเีงิน สวนหน่ึงอาจ

เปนเพราะอํานาจการซื้อมีไมเพียงพอ แตก็ไมไดแสดงออกมาในลักษณะที่เปนปมดอย แตจะพยายาม

สรางแนวโนมวาตราย่ีหอที่เลือกเปนตัวแทนของความทนัสมยั 

  2.3) กลุมวัยกลางคนจนถึงกลุมผูสูงอายุ คือ ผูที่มีอายุต้ังแต 45 ปข้ึนไป คนกลุมน้ีใน

ปจจุบันมพีฤติกรรมในการตัดสินใจบริโภคสินคาและบรกิารมากกวาในยุคที่ผานมา เน่ืองจากเปนกลุม

ที่มีรายไดและมีอํานาจการตัดสินใจในการบริโภคที่สงู เปนกลุมทีม่ีการวางแผนในการลงทุนทาง

การเงินที่ดี และเปดรับฟงขาวสารขอมูลใหม ๆ อยูเสมอ คนในกลุมน้ีจะมีพฤติกรรมการตัดสินใจซื้อ

สินคาและบริการจากประสบการณและความเช่ือมั่นของตัวเองเปนอยางมาก รวมทัง้มีความออนไหว

ในเรื่องราคานอย ยินดีที่จะจายแพงข้ึนสําหรับสินคาหรือบรกิารที่ดีกวา 

 ในบางครั้งการตัดสินใจซือ้สินคาบางอยาง มีแนวโนมที่จะตัดสินใจซือ้สินคาและตรา

ย่ีหอที่ตัวเองรูจักและคุนเคยมากกวาที่จะยอมรบัสิ่งใหม ๆ จงึทําใหอทิธิพลของสิง่รอบขางมผีลตอการ

ตัดสินใจซือ้สําหรบัคนในกลุมน้ีตํ่า  

 3) ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาที่สงผลใหพฤติกรรมการบรโิภคมีความแตกตาง

กันไปในแตละบุคคล ในเรื่องการการรับรูและการสื่อสาร ผูที่มีการศึกษาสูงก็จะมีความสนใจใน

ขาวสารในวงกวาง มีการคิดวิเคราะห กลั่นกรองหาเหตุและผล และตองมีขอมูลเหตุผลที่มาสนับสนุน

เพียงพอกอนการตัดสินใจ ไมเช่ืออะไรงาย ๆ 
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 ผูที่มกีารศึกษาสงูจะมีแนวโนมทีจ่ะบริโภคผลิตภัณฑที่มีคุณภาพดีมากกวาผูที่มกีารศึกษา 

ตํ่ากวา เน่ืองจากผูที่มกีารศึกษาสูงจะมีตําแหนงหนาที่การงานที่ดี และมีความสามารถในการสราง

รายไดที่สูงกวา จึงเปนเหตุใหมีการบรโิภคผลิตภัณฑและบรกิารที่มีคุณภาพมากกวา  

 4) อาชีพ (Occupation) อาชีพในแตละอาชีพจะเปนสิง่ที่นําไปสูความตองการและความ

จําเปนในการบริโภคสินคาและบริการที่แตกตางกันออกไป อาชีพจะมีอทิธิพลในการดําเนินชีวิต การ

เลือกใชสินคา การแตงกาย พฤติกรรมการซื้อ จะมีความแตกตางกันออกไป ซึ่งไดรบัอิทธิพลมาจาก

อาชีพที่ไดกระทําอยู เชน ผูบรหิารระดับสงู ก็จะตองเลือกซือ้เลือกใชสินคาที่ดูดี เพื่อเปนการสราง

ภาพลักษณที่ดีใหกบัตนเอง หรอื พอคาแมคาในตลาด ก็จะเลือกซือ้สินคาทีม่ีความจําเปนในการครอง

ชีพ มากกวาที่จะเปนของใชสิ้นเปลือง 

 5) รายได (Income) รายไดสวนบุคคลของผูบริโภคจะสงผลกระทบเปนอยางมากกบัสินคา 

และบริการที่บุคคลน้ันตองการ เน่ืองจากข้ึนอยูกบั รายได อาํนาจในการซือ้ และทัศนคติในการจายเงิน 

ซึ่งรายไดของแตละบุคคลน้ันก็จะมผีลตออํานาจการตัดสินใจซื้อของผูซื้อดวย คนที่มีรายไดสงูกส็ามารถ

ซื้อสินคาและบริการที่มีคุณภาพ และตอบสนองความตองการของตัวเองไดอยางลงตัว โดยเนนถึง

คุณภาพและภาพพจนของตราสินคาที่ไดรบัเปนหลัก สวนผูที่มีรายไดตํ่า ก็จะมีอํานาจการใชจายที่ไม

มากนัก จะซื้อสินคาทีจ่ําเปนตอการดํารงชีพ โดยเนนสินคาที่มีความคุมคา คุมราคา และจะมีความไวตอ

ราคาเปนอยางมาก 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

Delamotte และ Takezawa (1984 อางใน นปภัช ตะสิงห, 2552, หนา 14) ไดกลาววา 

“แนวคิดเกี่ยวกับคุณ ภาพชีวิตการทํางานน้ันมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิตซึ่งหมายถึงการพัฒนา 

ใหบุคคลน้ัน ๆ มสีภาพความเปนอยูที่ดีโดยใหพนักงานมสีภาพการทํางานที่ดีอยูภายใตการทํางานที่

เหมาะสมมีความปลอดภัยไดรับประโยชนและสทิธิตาง ๆ อยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคมผลของ

งานที่มีตอพนักงานซึง่เกิดจากการปรับปรงุหนวยงานและลกัษณะงานโดยเฉพาะอยางย่ิงพนักงานควร

จะไดรับการพจิารณาเปนพเิศษเกี่ยวกบัการสงเสริมชีวิตการทํางานในแตละบุคคลและรวมถึงความ

ตองการของพนักงานในเรือ่งความพึงพอใจในงานการมีสวนรวมในการตัดสินใจทีจ่ะมผีลตอสภาพ 

การทํางานของเขาดวย” 

Schermerhorn (1996 อางใน ขนิษฐา ตรีทอง, 2550, หนา 15) ไดใหความหมายของ

คุณภาพชีวิตในการทํางานวา “คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนตัวช้ีวัดคุณภาพทั้งหมดจาก

ประสบการณในสถานทีท่ํางานเปนแนวทางที่เนนความคิดเกี่ยวกับคนในเรือ่งสภาพการทํางานและ

การมสีวนรวม” 
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ตัวกําหนดดานคณุภาพชีวิตการทํางาน 

 คุณภาพชีวิตการทํางานมีผูกําหนดตัวแปรไวหลากหลายตัวแปร แตในกรณีศึกษาน้ี ไดใช

ตัวกําหนดดานคุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton (1973) โดยกําหนดวาบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ตองมีขอบงช้ี 8 ดาน เปนเกณฑ ดังน้ี 

 1) ดานผลตอบแทนหรือการใหสิ่งตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม (Adequate and Fair 

Compensation) 

คาตอบแทนเปนสิง่หน่ึงที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได เน่ืองจากทุกคนมีความ

ตองการทางเศรษฐกจิและมุงทํางานเพื่อใหไดรบัการตอบสนองทางเศรษฐกจิ ซึ่งความตองการน้ีเปน

สิ่งจําเปนสําหรบัการมีชีวิตรอด บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนสําหรับตนแลว 

ยังมองในเชิงเปรียบเทียบกบัผูอื่นในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังน้ันเกณฑในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับคาตอบแทนทีจ่ะบงช้ีวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันจะพิจารณาในเรื่อง 

1.1) ความเพียงพอ คือ คาตอบแทนที่ไดจากการทํางานน้ัน เพียงพอที่จะดํารงชีวิต

ตามมาตรฐานและสงัคม 

1.2) ความยุติธรรม ซึ่งประเมินความสมัพนัธระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงาน 

พิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรบัจากงานของตนกับงานอื่นที่มลีักษณะคลาย ๆ กัน 

2) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ความปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) 

ผูปฏิบัติงานควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิง่แวดลอมของการทํางานที่

ปองกันอุบัติเหตุ ไมเกิดผลเสียตอสุขภาพและมีความปลอดภัย ซึ่งเปนการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

3) ดานการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Competency Development) 

การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการทํางาน เปนการใหความสําคัญเกี่ยวกบั

การศึกษา อบรม การพฒันาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนสิ่งทีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการ

ทํางานประการหน่ึง ซึ่งทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ มีความเช่ือมั่น

ในตนเองและเมือ่มีปญหาสามารถแกไขและตอบสนองในรปูแบบการดําเนินชีวิตที่เหมาะสม เปนผล

ใหบุคคลน้ันประสบความสําเร็จในชีวิต 

การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลน้ีในดานทกัษะ ความรูที่จะทําใหงานมี

คุณภาพ สามารถพิจารณาจากเรื่องตาง ๆ ดังน้ี 

3.1) ความเปนอิสระหรือการเปนตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากนอยของงานที ่ 

ผูปฏิบัติมอีิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง 
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3.2) ทักษะที่ซบัซอน เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงานทีผู่ปฏิบัติไดใช

ความรูความชํานาญมากข้ึนกวาที่จะปฏิบัติดวยทักษะคงเดิม เปนการขยายขีดความสามารถในการ

ทํางาน 

3.3) ความรูใหมและความเปนจรงิทีเ่ดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนาใหรูจักหา

ความรูเกี่ยวกับกระบวนการทํางานและแนวทางตาง ๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดวาจะเกิดข้ึน

จากแนวทางน้ัน ๆ เพื่อทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงานและผลที่เกิดข้ึนอยาง

ถูกตองและเปนที่ยอมรับ 

3.4) ภารกิจทัง้หมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกบัการ

ทํางาน ผูปฏิบัติจะไดรบัการพัฒนาใหมีความรูความชํานาญที่จะปฏิบัติงานน้ันไดดวยตนเองทุก

ข้ันตอน มิใชการปฏิบัติไดเปนบางสวนของงาน 

3.5) การวางแผน คือ บุคคลทีม่ีสมรรถภาพในการทํางาน ตองมีการวางแผนที่ดีใน

การปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 

4) ดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน (Future Opportunity for Continued 

Growth and Security) คือ งานที่ผูปฏิบัติไดรบัมอบหมายและมผีลตอการคงไว และขยาย

ความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ มโีอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ทีสู่งข้ึน 

ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวบงช้ีเรื่องความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางานมี

เกณฑการพิจารณา คือ 

4.1) มีการทํางานที่พฒันา หมายถึง ไดรบัผิดชอบ ไดรบัมอบหมายงานมากข้ึน 

4.2) มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวังจะไดรบัการเตรียมความรูทกัษะ 

เพื่องานในหนาที่ทีสู่งข้ึน 

4.3) โอกาสความสําเรจ็ เปนความกาวหนาที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จใน

องคกร หรือในสายงานอาชีพอันเปนที่ยอมรบัของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกี่ยวของอื่น ๆ 

4.4) ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการวาจางและรายไดที่จะไดรบั 

 5) ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธตอบุคคลอื่น (Social Integration in the Work 

Organization) 

การทํางานรวมกัน เปนการที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา สามารถปฏิบัติงานใหประสบ

ผลสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือในการทํางานดวยดี ซึ่งเกี่ยวของกบัสงัคมขององคกรธรรมชาติ 

ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรมผีลตอบรรยากาศในการทํางาน ซึง่ลกัษณะดังกลาวน้ีพิจารณา

ไดจาก 
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5.1) ความเปนอิสระจากอคติ เปนการพจิารณาการทํางานรวมกัน โดยคํานึงถึง

ทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรือไมควรคํานึงถึงพวกพอง และยึดถึงเรื่อง

สวนตัวมากกวาความสามารถในการทํางาน 

5.2) ไมมีการแบงช้ันวรรณะในองคกรหรอืทีมงาน 

5.3) การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกัน คือ ควรมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมกีาร

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีกวาเดิมได 

5.4) มีการสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการทํางานที่ชวยเหลือซึ่งกันและกัน  

มีความเขาใจในลักษณะของบุคคล ในการสนับสนุนทางอารมณ สังคม 

5.5) มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคกรมีความสําคัญ 

5.6) มีการติดตอสื่อสารในลกัษณะเปดเผย คือ สมาชิกในองคกร หรือบุคคลที่

ทํางานควรแสดงความคิดเห็น ความรูสกึที่แทจรงิของตนอยางแทจริงตอกัน 

 6) ดานสิทธิสวนบุคคล (Constitutionalism in the Work Organization) หมายถึง  

การบริหารจัดการที่ใหพนักงานมสีิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย และแสดงออกใน

สิทธิซึ่งกันและกัน หรอืกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน บุคคลตองไดรบัการเคารพในสิทธิ

สวนตัว เปนองคประกอบหน่ึงของการบงช้ีคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งสามารถพจิารณาไดจาก 

6.1) ความเฉพาะของตน เปนการปกปองขอมลูเฉพาะของตน ในลักษณะการ

ปฏิบัติงาน ผูบรหิารอาจตองการขอมลูตาง ๆ เพื่อการดําเนินงาน ซึ่งผูปฏิบัติกจ็ะใหขอมูลเฉพาะที่

เกี่ยวของกบัการปฏิบัติงาน มสีิทธิทีจ่ะไมใหขอมูลอื่น ๆ ที่เปนเฉพาะสวนตน ครอบครัวซึง่ไมเกี่ยวของ

กับการปฏิบัติงาน 

6.2) มีอิสระในการพูด คือ การมีสทิธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจ

หรือสังคมขององคกรตอผูบริหาร โดยปราศจากความกลัววาจะมผีลตอการพจิารณาความดีความชอบ

ของตน 

6.3) มีความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความตองการรักษาความเสมอภาคใน

เรื่องของบุคคล กฎระเบียบ ผลที่พึงไดรบั คาตอบแทน และความมั่นคงในงาน 

6.4) ในความเคารพตอหนาที่ ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 

 7) ดานการจัดเวลาในการทํางานกบัชีวิตสวนตัว หรือ จังหวะชีวิต (Work and the Total 

Life Space) คือ การที่บุคคลจดัเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสมและมีความสมดุลกับ

บทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกจิกรรมอื่น ๆ 

 8) ดานความเปนประโยชนของสงัคม (The Social Relevance of the Work Life) คือ 

กิจกรรมการทํางานที่ดําเนินไปในลกัษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึง่จะกอใหเกิดการเพิม่พนูคุณคา

ความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกของกลุมผูปฏิบัติงานที่รบัรูวา องคการของ
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ตนไดมีสวนรับผิดชอบตอสังคมเกี่ยวกบัผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมสีวน

รวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ  

Walton (1973 อางใน สุนันท ลมิรัตนพันธ, 2550, หนา 30) ไดกําหนดองคประกอบของ

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลวาประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการดังน้ี 

1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 

การที่พนักงานไดรบัรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลองกบัมาตรฐาน พนักงานมีความ 

รูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกบัตําแหนงของตนและตําแหนงอื่น ๆ ที่มี 

ลักษณะงานที่คลายคลงึกัน 

 2) สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Health Working Conditions) 

หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมทีเ่หมาะสม สถานที่ทํางานไมไดสงผลเสียตอ

สุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย 

3) โอกาสที่ไดรับการพฒันาและใชความสามารถของบุคคล (Opportunity for Developing 

and Using Human Capacity) หมายถึง โอกาสในการสรางเสริมและพฒันาความรูความสามารถ

ของพนักงาน เพื่อพรอมทีจ่ะปฏิบัติงานและใชศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่ โดยพนักงานไดรับ

การพัฒนาใหมีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติ 

 4) โอกาสกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Future Opportunity for Developing 

Continue Growth and Security) หมายถึง พนักงานไดรบัการสงเสริมใหเพิม่ขีดความสามารถของ

ตนเอง มีแนวทางในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ทีสู่งข้ึน จนประสบผลสําเรจ็ในหนาทีก่ารทํางานใหเปน 

ที่ยอมรบัของเพื่อนรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกี่ยวของ นอกจากน้ันสรางความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานวามีความมั่นคง ไมถูกโยกยายหรอืเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาดความมั่นใจในงาน 

ที่รับผิดชอบ 

 5) การมีสวนรวมในการทํางานและความสัมพันธกับบุคคลอืน่ (Social Integration the 

Work Organization) หมายถึง พนักงานมีความรูสึกวาตนมคุีณคาตอหนวงงาน เปนสวนหน่ึงของ

องคการ สามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได สมาชิกใหการยอมรบัและรวมมือกันทํางาน

ดวยดี 

6) สิทธิสวนบุคคลในการทํางาน (Constitutionalism in the Work Organization) 

หมายถึง การที่พนักงานไดรับสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ไดรบัมอบหมาย ซึ่งตองมีการ

กําหนดแนวทางปฏิบัติรวมกันและตองเคารพสิทธิซึง่กันและกัน โดยพิจารณาจากลกัษณะความเปน

สวนตัว พนักงานมีสทิธิจะปกปองขอมลูเฉพาะสวนตน ครอบครัว ซึ่งไมเกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานแต

อยางใด มีอิสระในการพูดและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบันโยบายและแนวทางการปฏิบัติตอผูบรหิาร 
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7)  การทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม (Work and the Total Lift Space) หมายถึง 

พนักงานควรไดรบัการจัดเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิต

ของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่น ๆ 

 8)  การทํางานทีเ่ปนประโยชนตอสังคม (The Social Relevance of Work Life) หมายถึง 

กิจกรรมการทํางานที่ดําเนินไปในลกัษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม การใหความรวมมือในการทํากิจกรรม

ที่เปนประโยชนตอสงัคมจะกอใหเกิดความรูสึกทีม่ีคุณคา และกอใหเกิดความผูกพัน เห็นความสําคัญของ

งานและอาชีพได 

สันติ บางออ (2540) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน Quality of Work Life คือ 

ความสําคัญมากหรือมคีวามจําเปนอยางย่ิงในการทํางานในปจจุบันเน่ืองจากคนเปนทรพัยากรที่สําคัญ

อยางมากที่ตองขับเคลื่อนองคกร เปนตน ทุนทางสงัคมทีม่ีคุณคาในปจจุบันคนสวนใหญตองเขาสู

ระบบการทํางานตองทํางานเพื่อใหชีวิตดํารงอยูได และตอบสนองความตองการพื้นฐานเมือ่คนตอง

ทํางานในที่ทํางานครึ่งหน่ึงของเวลาในแตละวันของคนเราจะอยูที่ที่ทํางานดังน้ันทีท่ํางานจึงควรมี

สภาวะที่เหมาะสมทําใหเกิดความสุขทั้งรางกายและจิตใจ มคีวามรูสึกมั่นคง ความรูสึกดังกลาวควรจะ

เปนสิ่งที่คนทํางานไดประสบการณที่ดีจากที่ทํางาน  

Bluestone (1977) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life)  

เปนองคประกอบหน่ึงที่สําคัญของชีวิต โดยผานการเขามามสีวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไข

ปญหาสําคัญขององคการ ซึ่งจะมผีลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา น่ันคือ หมายความรวมถึง

การปรับปรงุการ บรหิารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยโดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่มมากข้ึน 

เพื่อกอใหเกิดการปรบัปรุงประสิทธิผลขององคกรทั้งน้ีเปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทุก

ระดับไดนําเอาสติปญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใชในการทํางานยอมทําให

พนักงานหรือกําลังแรงงานไดรับความพงึพอใจสูงข้ึน ซึง่จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ

และพฤติกรรมภายในกลุมและองคการข้ึน เชน การขาดงานลดคุณภาพของผลิตภัณฑดีข้ึน การกวดขัน

เกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 

 สุชาดา บุญชิต (2546) ไดระบุถึงความหมายของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไววา การมีชีวิต

ที่สมบูรณแข็งแรงมรีางกายไมออนแอ มีจิตใจรวมทั้งดานสังคม มีปจจัยดานวัตถุที่สําคัญและมีความ

จําเปนอยางย่ิงตอการดําเนินชีวิต เกิดการยอมรับและมกีารปรับตัวอยูในสังคมไดอยางผาสุก และ

สรางประโยชนสงูสุดใหแกสงัคมอีกดวย 

สรปุความหมายโดยรวมของนักวิชาการไดใหความหมายไวขางตน ดังน้ี การมีคุณภาพชีวิต 

กลาวคือ การเกิดผลทางดานบวก มีความสมบูรณแข็งแรงทางรางกาย องคการและบุคคลทํางานให

เกิดผลสําเรจ็ลุลวงดวยดีลกัษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล 
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 กัญจนพร อวมสําอางค (2547) ซึ่งมีการกลาวถึง คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดอธิบายถึง

รายละเอียดและมีองคประกอบคุณภาพชีวิต ดังน้ี  

 องคการอนามัยโลกกําหนดองคประกอบสําคัญของคุณภาพชีวิตสําหรับบุคคลธรรมดา ซึ่งมี 6 

ดาน ไวดังน้ี 

1) ดานรางกาย (Physical Domain) มีการรับรูดานรางกายและการดําเนินชีวิตประจําวัน  

กลาวคือ การเขาใจรับรูสภาพความสมบูรณของรางกาย จิตใจมีความเปนปกติและรูสึกสบายกายและ

สบายใจ ไมมอีาการเจบ็ปวดทรมาน การจัดการในดานรางกายที่เจบ็ปวยหรือไมสบาย การรบัรูใน

กําลังและความสามารถของรางกายในการดําเนินชีวิตประจาํวันไดตามปกติ พักผอนทีเ่พียงพอ รวมถึง

เรื่องการรับรูทางเพศสัมพันธ ซึ่งมีการรับรูอยางตอเน่ือง 

2) ดานจิตใจ (Psychological Domain) การรบัรูทางดานจิตใจและมีความเขาใจตนเอง  

ตัวอยางเชน ความรูสึกที่ดีหรอืมีความรูสึกในทางบวก มีการรับรูเขาใจภาพลักษณของตนเอง การเขาใจ

ถึงความรูสึกความภาคภูมิใจในการตนเอง การเขาใจเรื่องความเช่ือมั่นและมั่นใจตนเอง ดานความคิด 

ความทรงจํา มีการตัดสินใจ การมีสมาธิ ความสามารถในการเรียนรูเรื่องราวตาง ๆ และการรับรูถึง

ความสามารถในการจัดการดานปญหาตาง ๆ ที่กงัวล 

3) ดานระดับความเปนอสิระของบุคคล (Level of Independence) การรบัรูถึงความ 

เปนอสิระที่ไมจําเปนตองพึ่งผูอื่น การเขาใจรับรูความสามารถในการเคลือ่นไหวของตนเอง การเขาใจ

รับรูถึงการปฏิบัติกจิวัตรประจําวันของตนเอง รวมถึงความสามารถในการทํางานการเขารวมกิจกรรม

กับเพือ่นรวมงาน การเขาใจสถานภาพของตนวาจําเปนตองพึ่งยาเพื่อรักษาอาการทางโรคโดยแพทย

แนะนําและมีการรกัษาโดยแพทยผูเช่ียวชาญ 

4) ดานความสัมพันธทางสังคม (Social Relationships) การรบัรูและเขาใจเรือ่งความสมัพันธ

ระหวางตนเองและผูอื่น การรับรูและเขาใจเมื่อไดรบัความชวยเหลือจากคนอื่น ๆ ในสงัคม การรวมถึง

การรบัรูเขาใจวาตนเองไดรับหรอืเปนผูใหความชวยเหลือบุคคลอื่น ๆ ในสังคมดวย 

5) ดานสิ่งแวดลอม (Environment) มีความรับรูและเขาใจเกี่ยวกับดานสิ่งแวดลอมทีม่ีผล 

ตอการดําเนินชีวิต ตัวอยางเชนการเขาใจตนเองวามีชีวิตอยูอยางมีอสิระ ไมถูกกดดัน กักขัง ความ

ปลอดภัย ความมั่นคงในชีวิตและทรัพยสิน การมสีภาพแวดลอมที่ดี ไมมมีลพิษตาง ๆ การคมนาคม

สะดวกสบาย สถานบริการทางสุขภาพและสังคมสงเคราะห การรบัรูวามีโอกาสพิจารณาการรับขาวสาร

หรือฝกทกัษะตาง ๆ การรับรูวาตนไดมีกิจกรรมสันทนาการ และมีทําระหวางที่ตนวางดวย 

6) ดานความเช่ือสวนบุคคล (Spirituality/ Religion/ Personal Beliefs) การรบัรูเขาใจ 

เกี่ยวกับความเช่ือตาง ๆ ของตนมีผลตอการดําเนินชีวิต ตัวอยางเชน การเขาใจรบัรูในความเช่ือดาน

จิตวิญญาณ ศาสนา ความหมายชีวิตตาง ๆ ความเช่ือตาง ๆ ที่มีผลในการดําเนินชีวิตที่ดี การเอาชนะ

อุปสรรค 
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2.2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแนวทางในการปฏิบติังานท่ีดี 

เสาวภาคย ดีวาจา (2529) ในการปฏิบัติงานน้ันสิง่ที่องคกรคาดหวังที่จะไดรับจากพนักงาน 

ทุกคนก็คือผลการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ ทั้งในดานผลผลิตโดยอาจจะเทาเทยีมกันหรือสูงกวา 

ตามวัตถุประสงคที่องคกรไดต้ังเปาหมายไว ซึ่งจะเปนสิ่งที่บงบอกวางานที่ทําน้ันไดผลดีเพียงใดบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไวหรือไม ดังน้ันผลการปฏิบัติงานจึงถือเปนเรือ่งเดียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

กลาวคือเมือ่ผลการปฏิบัติงานดียอมถือวาประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานสูงแตหากผลการปฏิบัติงานไม

ดีถือวาประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานตํ่า  

 นพพงษ บุญจิตราดุลย (2529) กลาววาการปฏิบัติงานจําเปนตองมีทัง้ศาสตรและศิลป 

ศาสตร คือ การศึกษาหาความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ เทคนิควิธีทางานตาง ๆ ศิลป 

คือ การที่จะนําเอาความรู หลักการและทฤษฎีมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับคน สถานการณ 

และสิง่แวดลอมตลอดจนขอบเขตจํากัดของทรัพยากรใหเปนไปตามบทบาทหนาที่ รับผิดชอบของ 

ตําแหนงงานตาง ๆ ทีก่ําหนดข้ึนในหนวยงาน 

จึงสรปุไดวา การปฏิบัติงานที่ดี หมายถึง ภารกจิหนาทีท่ีถู่กกําหนดข้ึนมาควบคูกับตําแหนง 

ทางสงัคมในสถาบันหรือองคกร ซึ่งบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ดํารงตําแหนงใดก็ตามตองปฏิบัติงานให 

เปนไปตามภารหนาที่ตามที่ไดกําหนดไว และบุคคลที่ไดรบัแตงต้ังใหดํารงตําแหนงน้ัน ๆ ตองนําความรู 

ความสามารถ ทักษะ ประสบการณหรือมโนทัศนของตนเองที่ มีอยูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานให

เหมาะสมตามสถานการณและสิ่งแวดลอมอยางมีศาสตร และศิลปในบทบาทหนาที่ องคกรจะบรรลผุล

ตามเปาหมายที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ คนหรือบุคลากรในองคกร ซึง่ถือเปนปจจัยทีส่ําคัญที่สุด  

เปนทรัพยากรที่มีคุณคา และสําคัญทีสุ่ดตามหลักการบรหิาร  

พรพรรณ อุนจันทร (2543) ไดระบุถึงองคประกอบของพฤติกรรมการทํางานที่ดี ประกอบดวย 

1) การปฏิบัติตามระเบียบขอบงัคับ หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัยของ 

องคการเช่ือฟงคําสัง่ของผูบงัคับบัญชาการดวยความเต็มใจและปฏิบัติตาม 

2) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาที่ของพนักงานโดยไม 

ตองควบคุมทํางานไดตรงตามมาตรฐานตามทีห่นวยงานกําหนดไว 

3) การมสีวนรวม หมายถึง ความสนใจของพนักงาน ในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ทีอ่งคการ 

จัดข้ึน ทั้งที่เกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานและกจิกรรมเพิ่มผลผลิตดวยความเต็มใจ 

4) ความคิดริเริ่มสรางสรรค หมายถึง การที่พนักงานไดแสดงความคิดเห็น หรอืขอเสนอแนะ

ที่เกี่ยวของกบังานในหนาที่หรือเสนอแนวคิดซึ่งเปนประโยชนแกองคการ 

5) การแกปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนาหรือ 

การแกปญหาที่เกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถในการตัดสินใจทีเ่หมาะสมเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงาน 
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6) การทํางานเปนทีม หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการทํางานรวมกับผูอื่นไดดวย 

ความราบรื่น มีความสามัคคีกับเพื่อนรวมงาน และผลการปฏิบัติงานของทมีมีประสิทธิภาพ 

 Robbins และ Judge (2007) กลาววา ปจจัยดานความสามารถ (Ability) เปนสมรรถภาพ

หรือขีดความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานตาง ๆ ที่ไดรับมอบหมาย โดยทั่วไปแบงออกเปน 3 

ประการ ดังน้ี 

1) ความสามารถทางสติปญญา (Intellectual Abilities) เปนขีดความสามารถของบุคคล 

ในการทํากจิกรรมที่เกี่ยวของกับการใชสติปญญา เชนการพดู การใชเหตุผลและการแกปญหา ซึ่งจะ

แตกตางกันตามพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม งานที่ย่ิงซับซอนมากเทาใดความตองการความสามารถ

ดานสติปญญาจะมากข้ึน  

2) ความสามารถทางกายภาพ (Physical Abilities) ประกอบดวยความแข็งแรงของรางกาย  

ความอดทนในการทํางาน และความคลองแคลว ซึ่งจะมผีลตอความสําเรจ็และความลมเหลวในการ

ปฏิบัติของพนักงานและมีผลตอการปฏิบัติงานทีดีดวย 

3) ความสามารถทีเ่หมาะสมกับงาน (The Ability-job Fit) เปนพฤติกรรมที่เหมาะสมของ 

บุคคลในการปฏิบัติงาน งานแตละงานตองการคนที่มคีวามสามารถแตกตางกัน ดังน้ันในการมอบหมาย

งานจะตองคํานึงถึงความสามารถของพนักงานทีเ่หมาะสมกบังานดวย 

ปจจัยทีมีอิทธิพลตอการนาํนโยบายไปปฏิบัติ  

         ปจจัยที่มีอทิธิพลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ (Factors Influencing Policy Implementation) 

จะทําใหทราบวาในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติน้ัน ความสําเร็จ (Success) หรือความลมเหลว 

(Failure) ของการนํานโยบายไปปฏิบัติข้ึนอยูกบัปจจัยสําคัญหลายประการ ทัง้น้ีเพราะความสําเรจ็ของ

แผนงาน (Program) และโครงการ (Projects) มีความสัมพนัธกับความสามารถของผูนําและภาวะผูนํา

ขององคการ ความชัดเจนของวัตถุประสงคของนโยบาย และความสําเร็จทีเ่กิดข้ึนในอดีต ในขณะที่ความ

ลมเหลวของแผนงานและโครงการเปนผลมาจากความเฉ่ือยชาของผูนําและผูปฏิบัติ การขาดความรวมมือ

ระหวางกลุมผูสนับสนุนแผนงานและโครงการ การขาดความพยายามทีเ่พียงพอ การขาดการสนับสนุน

จากผูนํา การขาดเงินทุนที่พอเพียงสําหรับการดําเนินงาน และการขาดผูนําที่มุงมั่นตอการนํานโยบายไป

ปฏิบัติใหประสบความสําเร็จ 

ลักษณะดังกลาวแสดงเห็นวาการนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบความสําเร็จข้ึนอยูกบัปจจัย

สําคัญหลายประการ Brever และ DeLeon (1984 อางใน สมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2554, หนา 432-

446) โดนจะกลาวถึงรายละเอียดของปจจัยตาง ๆ ขางตนดังตอไปน้ี 

1) แหลงที่มาของนโยบาย (Source of Policy) โดยทั่วไปนโยบายอาจมีที่มาหรอืผาน

กระบวนการกําหนดนโยบาย (Policy Formulation) จนกระทั่งปรากฏเปนนโยบายในหลายลักษณะ 

เพื่อนําไปปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคตามทีป่รารถนา โดยอาจจําแนกใหเห็นชัดเจนไดดังน้ี 
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ประการแรก การแถลงการณหรอืคําสั่งของฝายบรหิาร ลกัษณะของนโยบายประเภท

น้ีอาจกระทําในรปูของการประกาศแถลงการณหรือมติของคณะรัฐมนตรี ซึง่กอนจะถึงข้ันตอนน้ี 

นโยบายจะตองผานกระบวนการกอรปูนโยบาย (Policy Formation) การพัฒนาทางเลือกนโยบาย 

(Policy Alternative Development) และการตัดสินใจเลอืกนโยบาย (Policy Decision making) 

เรียบรอยแลว ดังน้ัน แถลงการณหรือประกาศหรือมติคณะรฐัมนตรี ที่มีตอการแกปญหาสาธารณะ 

(Policy Problems) จึงเปนผลผลิต (Outputs) ของระบบการเมืองซึง่มผีลดวยกฎหมาย (Legality)  

ในการที่หนวยงานที่รบัผิดชอบจะตองนําไปปฏิบัติใหปรากฏเปนจริง 

ประการทีส่อง เน้ือหาหรอืรายละเอียดในกฎหมาย กฎหมายคือรูปธรรมของนโยบาย 

ที่ผานกระบวนการตัดสินใจนโยบายและไดรบัความเห็นชอบจากฝายนิติบัญญัติใหประกาศใชเปน

กฎหมายได กฎหมายจงึเปนผลผลิตจากกระบวนการทางการเมอืงตาง กลาวคือ เปนผลผลิตจากการ

ประนีประนอม (Compromise) ระหวางกลุมการเมืองตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังน้ันเน้ือหาสาระสําคัญของ

กฎหมายอยางนอยที่สุดจะตองครอบคลุมวัตถุประสงคของกลุมการเมอืงหรือกลุมผลประโยชนที่

เกี่ยวของกบักฎหมายน้ัน ดังน้ันเน้ือหาสาระสําคัญของกฎหมายจึงมีบทบาทสําคัญตอความสําเรจ็ของ

การนํานโยบายไปปฏิบัติเปนอยางย่ิง อาจกลาวไดวาเปนปจจัยสําคัญอนัดับตน ๆ ตอความสําเร็จของ

การนํานโยบายไปปฏิบัติ 

ประการทีส่าม ความรวมมอืระหวางฝายนิติบัญญัติและฝายบรหิารในการประกาศใช

กฎหมายที่ถือวาเปนนโยบายสําคัญของรัฐบาลน้ัน โดยทั่วไปจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อฝายนิติบญัญัติและ

ฝายบริหารมีความรวมมือกันตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญ  

2) ความชัดเจนของนโยบาย ถือไดวาเปนรากฐานสําคัญของความมุงหมายของนโยบายทั้งที่

เปนทางการและไมเปนทางการหากนโยบายใดมีเปาประสงคหรือ วัตถุประสงคที่ชัดเจนมากเพียงใดก็

จะย่ิงสงเสริมใหมีการนํานโยบายไปปฏิบัติมีความสอดประสานกันและนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคที่

พึงปรารถนาอยางมีประสิทธิภาพ 

3) การสนับสนุนนโยบาย การไดรบัการสนับสนุนจากผูปฏิบติัและผูที่ไดรบัผลจากการปฏิบัติ

ตามนโยบายน้ันถือไดวามีความสําคัญตอการนํานโยบายไปปฏิบัติดังน้ัน ผูกําหนดนโยบายจะตอง

วิเคราะหใหชัดเจนวาการกําหนดนโยบายควรจะมีกลุมผูสนับสนุนนโยบายมากกวาผูคัดคานและกลุม

คัดคานตองไมมีพลงัมากพอที่จะขัดขวางการนํานโยบายไปปฏิบัติเพื่อมิใหเกิดการสูญเสียทรัพยากร

การบริหาร 

4) ความซับซอนในการบริหารงาน การนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบความสําเรจ็มี

ความสัมพันธอยางใกลชิดกับโครงสรางการบรหิารงานขององคการดังน้ันผูบริหารควรพจิารณาความ

เกี่ยวของขององคการวามจีํานวนที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติมากนอยเพียงใดเพราะย่ิงมี
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จํานวนที่มีความเกี่ยวของมากกจ็ะย่ิงทําใหกระบวนการดังกลาวมีความยุงยากและซับซอนมากข้ึนอัน

จะสงผลเสียตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติและการบรรลุผลตามที่กําหนดไว 

5) สิ่งจงูใจของผูปฏิบัติ การนํานโยบายไปปฏิบัติของหนวยงานภาครัฐน้ันจะมีความ

ยากลําบากในการกําหนดวาอะไรคือสิ่งจูงใจสําหรับผูนํานโยบายไปปฏิบัติอยางไรก็ตามนักวิเคราะห

นโยบายตองตระหนักเสมอวาการนํานโยบายไปปฏิบัติที่คาดหวังตอความสําเรจ็สงูน้ันอยางนอย

จะตองไมทําใหผูกําหนดนโยบายและผูนํานโยบายไปปฏิบัติเกิดความรูสึกสูญเสียประโยชนที่จะเกดิ

ข้ึนกับตนอันจะนําไปสูการตอตานและความลมเหลวในการกําหนดนโยบายในที่สุด 

6) การจัดสรรทรัพยากร ทรัพยากรเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของการนํา

นโยบายไปปฏิบัติซึ่งทรัพยากรน้ันหมายความรวมถึงทั้งเงินทุนเวลาและบุคลากรตลอดจนเทคโนโลยี

และอุปกรณตาง ๆ อยางไรก็ตามเปนทีท่ราบกับดีวาทรัพยากรมักมีไมเพียงพอตอการพฒันาโครงการ

ตาง ๆ ดังน้ันควรมีการใชทรัพยากรอยางถูกตองเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุด 

ประสิทธิผลของการนํานโยบายไปปฏิบัติจะสําเร็จหรอืลมเหลวเน่ืองจากเปาหมายของการนํา

นโยบายไปปฏิบัติอยูที่การมุงทําใหนโยบายน้ันประสบความสําเร็จการช้ีใหเห็นถึงความแตกตาง

ระหวางความสําเร็จและความลมเหลวจะสามารถทราบจาก 

1) ระดับความรวมมือทีผู่รบันโยบายไปปฏิบัติมีตอผูออกคําสั่งหรือผูกําหนดนโยบายถาระดับ

ของความรวมมือมีสงูระดับของความสําเรจ็ในการนํานโยบายไปปฏิบัติกจ็ะมสีูงตามไปดวยและในทาง

กลับกันถาระดับของความรวมมือมีตํ่าก็ยอมหมายความวาระดับของความลมเหลวในการนํานโยบาย

ไปปฏิบัติจะมีอยูสูง 

2) การบรรลุผลการปฏิบัติตามนโยบายตามภาระหนาที่ขององคกรที่รบัผิดชอบดวยความ

ราบรื่นและปราศจากปญหาถาหากการปฏิบัติตามนโยบายใดเต็มไปดวยความขัดแยงหรอืมีอปุสรรค

ขอขัดของเกิดข้ึนมากเทาใดระดับของความลมเหลวก็นาจะมีมากข้ึนเทาน้ัน 

3) นโยบายน้ันกอใหเกิดผลในทางปฏิบัติหรอืกอใหเกิดผลกระทบตามที่พึงปรารถนาหรอืไม

หากนโยบายสามารถนําไปปฏิบัติไดก็กลาวไดวาเปนความสาํเร็จประการหน่ึงและในทางตรงกันขาม

เมื่อนํานโยบายน้ันไปปฏิบัติแลวผลที่ไดไมเปนไปตามความคาดหมายก็กลาวไดวาเปนความลมเหลว

น่ันเอง 

ตัวแบบการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

วรเดช จันทรศร (2548, หนา 135-151, 376-378) ไดทําการศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติ

จากผลงานของนักวิชาการทีม่ีช่ือเสียงหลายทานรวมทัง้นําประสบการณที่ผานมาพัฒนาเปนแนวคิด

และตัวแบบทางทฤษฎีของการนํานโยบายไปปฏิบัติรวม 6 ตัวแบบดังน้ี 
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1) ตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล (Rational Model) ตัวแบบน้ียึดถือฐานคติ (Assumptions) 

ที่วา “นโยบายที่ประสบความสําเรจ็จะตองมีการกําหนดวัตถุประสงคและภารกิจที่ชัดเจนมีการ

มอบหมายงานและกําหนดมาตรฐานการทํางานใหแกหนวยยอยตาง ๆ ขององคการมรีะบบวัดผลการ

ปฏิบัติงานตลอดจนระบบการใหคุณใหโทษ” ดังน้ันในการนํานโยบายไปปฏิบัติผูนํานโยบายไปปฏิบัติ

ตองเขาใจความมุงหมายหรืวัตถุประสงคของนโยบายที่ชัดเจนอยางถองแทเพื่อนําไปกําหนดภารกจิ

และมอบหมายงานใหแตละฝายที่เกี่ยวของใหสอดคลองกบัวัตถุประสงคของนโยบายนอกจากน้ีในการ

นํานโยบายไปปฏิบัติตองมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานมีระบบวัดผลการปฏิบัติงานการ

สรางแรงจูงใจและระบบการใหคุณใหโทษที่ชัดเจนและเปนธรรม 

 2) ตัวแบบดานการจัดการ (Management Model) ต้ังอยูบนแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎี

องคการเนนใหความสนใจไปทีส่มรรถนะขององคการเพราะเช่ือวาความสําเร็จของการนํานโยบายไป

ปฏิบัติข้ึนอยูกับองคการที่รบัผิดชอบในการนํานโยบายไปปฏิบัติวามีขีดความสามารถทีจ่ะปฏิบัติงาน

ใหสอดคลองกบัความคาดหวังเพียงใดในลกัษณะน้ีนโยบายทีจ่ะประสบความสําเร็จไดจงึตองอาศัย

โครงสรางขององคการทีเ่หมาะสมซึง่ประกอบดวย 5 ปจจัยไดแกโครงสรางองคกรทีเ่หมาะสมกับภาระ

งานที่รบัผิดชอบในการดําเนินงานตามวัตถุประสงคของนโยบายภายในองคกรตองประกอบดวย

บุคลากรซึ่งมีความรูความสามารถในดานตาง ๆ ที่เกี่ยวของโดยเฉพาะดานการบรหิารจัดการและดาน

เทคนิคอยางเพียงพอนอกจากน้ีองคการยังตองมีความพรอมทั้งดานวัสดุอปุกรณเครื่องมือเครื่องใช

สถานที่ที่ใชดําเนินงานตองเอือ้ตอการดําเนินงานและไดรบัการสนับสนุนงบประมาณอยางเพียงพอ 

3) ตัวแบบทางดานการพัฒนาองคการตัวแบบน้ีเนนศึกษาปญหาของการนํานโยบายไปปฏิบัติ

ในแงของการสรางความผูกพันและการยอมรบัเพื่อมุงสนองตอบความตองการทางจิตวิทยาและทาง

สังคมของมนุษยความสนใจในลักษณะน้ีจึงเปนเรื่องของการนําตัวแบบดานการพฒันาองคการ 

(Organization Development Model) มาประยุกตโดยตรงตัวแบบน้ีจงึเนนที่การมสีวนรวม

(Participation) ขององคการเปนสําคัญโดยมองวาการมสีวนรวมจะทําใหเกิดการทํางานเปนทมีที่มี

ประสิทธิภาพอันเปนปจจัยที่สงผลตอความสําเรจ็ของการนําเอานโยบายไปปฏิบัติดังน้ันการนํา

นโยบายมาปฏิบัติใหบงัเกิดความสําเร็จจึงนาจะเปนเรื่องของการจูงใจการใชภาวะผูนําทีเ่หมาะสมการ

สรางความผูกพันของสมาชิกในองคการการมีสวนรวมเพื่อใหเกิดการยอมรบัตลอดจนการสรางทมีงาน

มากกวาการมุงใชการควบคุมหรอืการใชอํานาจทางรูปนัยของผูบังคับบัญชา 

4) ตัวแบบทางกระบวนการของระบบราชการ (Bureaucratic Processes Model) ตัวแบบ

น้ีเช่ือวาอํานาจขององคการไมไดอยูที่ตําแหนงทางรปูนัย (Formal Positions) แตมีอยูกระจัดกระจาย

ในองคการคือสมาชิกขององคการทุกคนมีอํานาจในแงของการใชวิจารณญาณโดยเฉพาะอยางย่ิง

ขาราชการที่มหีนาทีต่องติดตอและใหบริการประชาชน (Street-Level Bureaucrats) อยางใกลชิด

สามารถใชวิจารณญาณในการปฏิบัติหนาที่ของตนโดยทีผู่บงัคับบัญชาไมอาจจะควบคุมไดการ 
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ยัดเยียดนโยบายใหม ๆ ที่จะไปมผีลกระทบหรือเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในชีวิตประจําวันของ

ขาราชการเหลาน้ีมักจะไรผลนอกเสียจากขาราชการหรือผูปฏิบัติจะยอมรับดังน้ันความลมเหลวของ

การนํานโยบายไปปฏิบัติจึงไมใชเปนเรื่องของการบรหิารที่ขาดประสิทธิภาพแตเกิดจากผูกําหนด

นโยบายหรือผูบริหารนโยบายที่ไมเขาใจวาสภาพความเปนจริงของการปฏิบัติเกิดข้ึนในลักษณะใด

มากกวา 

 5) ตัวแบบทางการเมอืง (Political Model) ตัวแบบน้ีเช่ือวาความสําเรจ็ของการนํานโยบาย

ไปปฏิบัติเกิดจากความสามารถของบุคลากรทีเ่ปนตัวแทนองคการกลุมหรือสถาบันและความสัมพันธ

กับปจจัยภายนอกองคการตัวแบบน้ีเห็นวาการสรางการยอมรับ (Consensus) และการมสีวนรวมเปน

สิ่งที่ยากที่จะเกิดข้ึนไดแตความขัดแยง (Conflict) เปนปรากฏการณธรรมชาติที่เกิดข้ึนไดในองคการ

และในระบบสังคมทั่วไปการหวังทีจ่ะใหทุกฝายเห็นชอบและปฏิบัติตามนโยบายจงึเปนสิ่งที่ยากเพราะ

นโยบายคือการเมืองซึง่เปนเรื่องของการจัดสรรสิ่งที่มีคุณคาใหแกสงัคมซึง่ยอมจะมีทัง้ผูไดประโยชน

และผูเสียประโยชนจึงเปนเรือ่งธรรมดาทีทุ่กฝายจะตองปกปองผลประโยชนของตนเองกอนเปน

เบื้องแรกดังน้ันความสามารถในการเจรจาตอรองประนีประนอมการแสวงหาแรงสนับสนุนจาก

ภายนอกในการนําเอานโยบายไปปฏิบัติกับบุคคลหรือกลุมตาง ๆ ที่เขามาเกี่ยวของจงึเปนปจจัยที่

สําคัญตอความสําเรจ็ในการปฏิบัติตามนโยบาย 

6) ตัวแบบการบรูณาการตัวแบบการบรูณาการน้ีเปนเสมือนการผสมผสานตัวแปรทีเ่ปน 

ตัวแปรสําคัญที่มาจากตัวแบบอื่น ๆ ทัง้ 5 ตัวแบบเชนมีการนําตัวแปรบางตัวจากตัวแบบที่ยึดหลกั

เหตุผลตัวแบบทางดานการจัดการตัวแบบดานการพฒันาองคการตัวแบบทางกระบวนการระบบ

ราชการและตัวแบบทางการเมืองโดยไดกําหนดตัวแปรอสิระ 4 ตัวแปรดังน้ี  

  6.1) ตัวแปรดานประสิทธิภาพในการวางแผนและการควบคุมเปนเงื่อนไขหน่ึงทีส่ําคัญ

ในการสรางใหเกิดความสําเรจ็ของการนํานโยบายไปปฏิบัติตัวแปรน้ีประกอบไปดวยเงือ่นไขตาง ๆ คือ

ความชัดเจนและความเปนไปไดของวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายการกําหนดภารกิจและการ

มอบหมายงานการกําหนดมาตรฐานในการทํางานระบบการติดตามควบคุมการประเมินผลนโยบายและ

ความเปนธรรมของมาตรการในการใหคุณใหโทษ 

  6.2) ตัวแปรดานสมรรถนะขององคการหรือหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติตามตัว

แปรน้ีนโยบายจะสามารถสําเร็จไดน้ันข้ึนอยูกบัองคการหรือหนวยงานที่นําเอานโยบายไปปฏิบัติดังน้ัน

องคการหรือหนวยงานที่นําเอานโยบายไปปฏิบัติตองมีโครงสรางภายนอกและภายในที่แข็งแกรงเชนมี

โครงสรางที่กะทัดรัดมรีะบบการตัดสินใจระบบขอมูลขาวสารและการสื่อสารที่ดีบุคลากรมีความรู

ความสามารถและมีจํานวนทีเ่พียงพอมงีบประมาณเพียงพอมีระบบการจัดสรรงบประมาณทีม่ี

ประสิทธิภาพมีวัสดุอปุกรณเครื่องมือเครื่องใชและมสีถานทีท่ี่เอื้ออํานวยตอการนําเอานโยบายไป

ปฏิบัติตลอดจนมเีทคโนโลยีที่ทันสมัยและมปีระสทิธิภาพ 
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  6.3) ตัวแปรดานภาวะผูนําและความรวมมือกลาวคือการนํานโยบายไปปฏิบัติจะ

ประสบความสําเร็จไดผูบรหิารในหนวยงานจะตองใชภาวะผูนําที่เหมาะสมรูจักใชวิธีจูงใจในเชิงบวก

แกผูปฏิบัติงานเชนมีการใหรางวัลชมเชยหรือยกยองสามารถสรางใหสมาชิกในองคการมีสวนรวมใน

การปฏิบัติงานเพือ่สรางใหเกิดความผกูพันและการยอมรบัจากสมาชิกคนอื่น ๆ และรูจกัการสราง

ทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพ 

  6.4) ตัวแปรดานการเมืองและการบริหารสภาพแวดลอมภายนอกตัวแปรน้ีมี

ความสําคัญอยางย่ิงในการสรางใหเกิดความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติเพราะแนวคิดที่วา

ความสําเรจ็ของการนํานโยบายไปปฏิบัติน้ันเกิดจากความสามารถของบุคลากรที่เปนตัวแทนของ

องคการกลุมหรอืสถาบันและความสัมพันธกับปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกขององคการตัวแปรน้ี

ประกอบไปดวยปจจัยยอยอีกหลายประการเชนระดับการสนับสนุนหรือตอตานจากฝายตาง ๆ จํานวน

หนวยงานที่เกี่ยวของและระดับการพึ่งพาที่ตองมรีะหวางหนวยงานความสามารถในการเจรจาตอรอง 

ตอสภาพแวดลอมภายนอกและเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง 

ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของ Van Meter และ Van Horn (1975) เปนตัว

แบบทีป่ระกอบดวยตัวแปรหกตัวทําหนาที่เช่ือมโยงระหวางตัวนโยบายกับผลการปฏิบัติตามนโยบาย

ซึ่งมีคําอธิบายดังน้ี 

 1) วัตถุประสงคและมาตรฐานนโยบาย (Policy Standards and Objectives) องคประกอบ

พื้นฐานสําคัญในกําหนดการปฏิบัติตามนโยบายคือวัตถุประสงคและมาตรฐานนโยบายเพราะวัตถุประสงค

และมาตรฐานของนโยบายคือปจจัยกําหนดรายละเอียดของเปาหมายนโยบายในบางกรณีวัตถุประสงค

และมาตรฐานนโยบายโดยตัวของมันเองเปนตัวการที่ชวยใหงายตอการวัดทัง้น้ีการวัดผลการปฏิบัติตาม

นโยบายจะกระทําไดชัดเจนเพียงใดยอมข้ึนอยูกับความชัดเจนของการกําหนดมาตรฐานนโยบายและ

ความชัดเจนของวัตถุประสงคของนโยบาย 

 2) ทรัพยากรนโยบาย (Policy Resources) ทรัพยากรนโยบายคือสิ่งอํานวยความสะดวก 

ตอการบริหารนโยบายทรพัยากรนโยบายอาจรวมถึงเงินและสิ่งเสริมทัง้ปวงที่กําหนดไวในแผนงาน

ทรัพยากรเหลาน้ีจะเปนสิ่งที่ชวยสงเสรมิหรือชวยใหความสะดวกตอประสิทธิผลของการนํานโยบาย 

ไปปฏิบัติ 

 3) การสื่อสารระหวางองคกรและกิจกรรมการเสรมิแรง (Inter Organizational 

Communication and Enforcement Activities) การสื่อสารระหวางองคการคือการสื่อสารเกี่ยว 

กับมาตรฐานงานและวัตถุประสงคนโยบายเพือ่ใหผูนํานโยบายไปปฏิบัติแตละหนวยงานทีร่ับผิดชอบ

แผนงานโครงการมีความรูความเขาใจสอดคลองกัน 
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 4) ลักษณะหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ (The Characteristics of Lamenting 

Agencies) ไดแกสมรรถนะและขนาดของทมีงานในหนวยงานระดับความเขมขนของการควบคุมบังคับ

บัญชาของหนวยงานยอยในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบติัทรัพยากรทางการเมืองของหนวยงานการ

สนับสนุนจากนักกฎหมายและฝายบริหารความมีชีวิตชีวาขององคการระดับการสื่อสารระบบเปดใน

องคการและความสมัพันธอยางเปนทางการและไมเปนทางการระหวางองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ

กับผูกําหนดนโยบายหรือองคการทีป่ระกาศใชนโยบาย 

 5) เงื่อนไขทางเศรษฐกจิสงัคมและการเมือง (Economic, Social and Political Conditions) 

ตองคํานึงถึงการจัดสรรทรัพยากรทางเศรษฐกจิใหหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติมีความเพียงพอตอ

การสงเสรมิใหแผนงานโครงการประสบความสําเรจ็หรือไมธรรมชาติของความเห็นสาธารณะเปนอยางไร

จุดเดนของนโยบายสัมพันธกับประเด็นนโยบายอยางไรชนช้ันนําชอบหรอืไมชอบนโยบายที่นําไปปฏิบัติ

น้ันกลุมหลากหลายในสงัคมรวมทั้งกลุมผลประโยชนภาคเอกชนคิดคาหรือสนับสนุนการนํานโยบายน้ัน

ไปปฏิบัติ 

 6) ความต้ังใจของผูปฏิบัติ (The Disposition of Implementers) ไดแก (1) ความเขาใจ

เกี่ยวกับนโยบาย (2) ทัศนคติตอนโยบายและ (3) ความเขมขนของทัศนคติพบวาการศึกษาทฤษฎีและ

ตัวแบบการนํานโยบายไปปฏิบัติยังไมมผีลงานวิจัยมากเพียงพอที่จะชวยใหเราไดขอสรุปหรือยึดถือ

ทฤษฎีและตัวแบบใดโดยเฉพาะวามีความสมบรูณเพียงพอในการสรางความเขาใจในกระบวนการนํา

นโยบายไปปฏิบัติ 

อยางไรก็ตามไดสรปุถึงกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ 6 ตัวแบบดวยกัน คือ 

 1) ตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล (Rational Model) ตัวแบบน้ียึดถือฐานคติ (Assumptions) 

ที่วานโยบายที่ประสบความสําเรจ็ตองมีการกําหนดวัตถุประสงคและภารกิจที่ชัดเจนมีการมอบหมาย

งานกําหนดมาตรฐานการทํางานใหแกหนวยงานยอยตาง ๆ ขององคการมีระบบการวัดผลการปฏิบัติ 

งานตลอดจนระบบมาตรฐานในการใหคุณใหโทษ 

 2) ตัวแบบการจัดการ (Management Model) ตัวแบบน้ีใหความสนใจในสมรรถนะของ

องคการเพราะเช่ือวาความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบติัยอมข้ึนอยูกับองคการที่รบัผิดชอบใน

การนํานโยบายไปปฏิบัติวามีขีดความสามารถทีจ่ะปฏิบัติงานใหสอดคลองกบัความคาดหวังเพียงใด

นโยบายที่จะประสบความสําเรจ็ไดจึงจําเปนทีจ่ะตองอาศัยโครงสรางขององคการทีเ่หมาะสมบุคลากร

ในองคการจะตองมีความพรอมเปนอยางดีทัง้ทางดานงบประมาณสถานที่และวัสดุอปุกรณ 

 3) ตัวแบบการพฒันาองคการ (Organization Development Model) ตัวแบบน้ีเนนการมี

สวนรวมขององคการเปนสําคัญภายใตฐานคติที่วาการมสีวนรวมจะทําใหเกิดการทํางานเปนทมีที่มี

ประสิทธิภาพการนํานโยบายไปปฏิบัติใหบังเกิดความสําเรจ็จึงนาจะเปนเรื่องของการจงูใจการใชภาวะ
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ผูนําที่เหมาะสมการสรางความผูกพันโดยวิธีการใหสมาชิกในองคการมสีวนรวมเพื่อใหเกิดการยอมรบั

ตลอดจนการสรางทีมงานมากกวาการมุงการใชการควบคุมหรือใชอํานาจทางรูปนัยของผูบังคับบัญชา 

       4) ตัวแบบกระบวนการของระบบราชการ (Bureaucratic Process Model) ตัวแบบน้ีมีฐาน

คติวาอํานาจองคการไมไดอยูที่ตําแหนงทางรปูนัย (Formal Positions) แตที่แทจริงอํานาจขององคการ

จะกระจายอยูทั่วไปในองคการดังน้ันความสําเรจ็หรือความลมเหลวของการนํานโยบายไปปฏิบัติจึงข้ึน 

อยูกับระดับความเขาใจสภาพเปนจริงในการบริหารของผูกําหนดนโยบายหรือผูบรหิารโครงการพัฒนา

และระดับการยอมรับและปรับนโยบายเขาเปนสวนหน่ึงของหนาที่ประจําวันของผูปฏิบัติงาน 

 5) ตัวแบบทางการเมอืง (Political Model) ตัวแบบน้ีเช่ือวาความสําเรจ็ของการนํานโยบาย 

ไปปฏิบัติเกิดจากความสามารถของบุคคลที่เปนตัวแทนขององคการกลาวคือหนวยงานหลกัที่มหีนาที่ใน

การนํานโยบายไปปฏิบัติน้ันสามารถนํานโยบายไปปฏิบัติใหบรรลผุลหรอืไมน้ันข้ึนอยูกับความสามารถ

ในการตอรองของหนวยงานน้ันซึง่เปนการตอรองในเรื่องของการแสวงหาความสนับสนุนจากภายนอก

แสวงหาความรวมมือสนับสนุนจากจํานวนหนวยงานอื่นๆซึง่มีหนาที่ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ

เหมอืนกัน 

 6) ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementation Process Model) 

ตัวแบบน้ีไดนําเอาปจจัยบางตัวของตัวแบบอื่น ๆ เขาไวดวยกันตัวแบบน้ีใหความสําคัญกับปจจัยหลัก 

3 ปจจัยดวยกันคือกระบวนการสือ่ขอความปญหาทางดานสมรรถนะขององคการที่นํานโยบายไป

ปฏิบัติและความรวมมือสนับสนุนของผูปฏิบัติ  

ศศิชา สืบแสง (2547) ไดกลาวถึงตัวแบบในการนํานโยบายไปปฏิบัติดังน้ี 

 1) ตัวแบบสหองคการในการนํานโยบายไปปฏิบัติใหความสนใจในเรื่องของความสัมพันธ

ระหวางองคกรของรฐัการวัดผลการปฏิบัติงานเปนข้ันตอนสาํคัญในการวิเคราะหและมีการสรางกรอบ

แนวคิดของตัวแบบสหองคการในการนํานโยบายไปปฏิบัติดังน้ี 

 1.1) มาตรฐานนโยบายและทรัพยากรนโยบายเปนองคประกอบของการตัดสินใจทีม่ี

อิทธิพลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 1.2) การสื่อขอความตองมีความชัดเจนเพียงพอเกีย่วกับสิ่งทีผู่ปฏิบัติตองกระทํา 

 1.3) การบงัคับใชกฎหมายเปนกลไกและกระบวนการเพื่อใหเจาหนาที่ระดับกลาง

และระดับทองถ่ินใชปฏิบัติเพือ่ใหสอดคลองกับมาตรฐานของนโยบาย 

 1.4) คุณสมบัติของหนวยปฏิบัติมผีลตอความสามารถในการปฏิบัติตามนโยบาย 

ทั้งทางตรงและทางออมทัศนคติของเจาหนาทีโ่ครงสรางและความสัมพันธระหวางเจาหนาที่และ

หนวยงานของรัฐ 

 1.5) เงื่อนไขทางการเมืองไมวาจะเปนการสนับสนุนหรือการคัดคานมีผลตอการนํา

นโยบายไปปฏิบัติ 
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 1.6) เงื่อนไขทางเศรษฐกจิและสังคมมผีลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 1.7) จุดยืนหรอืทัศนคติของผูปฏิบัติไดแกความรูความเขาใจทิศทางการตอบสนอง

และความต้ังใจของผูปฏิบัติ 

2) ตัวแบบปฏิสัมพันธระหวางปจจัยโดยเนนในเรื่องปจจัยสําคัญที่มีผลตอการนํานโยบายไป

ปฏิบัติอันไดแกการสื่อขอความทรัพยากรทัศนคติของผูปฏิบติัและโครงสรางระบบราชการโดยเช่ือวา

ปจจัยเหลาน้ีมบีทบาทตอการนํานโยบายไปปฏิบัติทั้งสงเสรมิซึ่งกันและกันและอาจเปนอุปสรรคตอกัน

และการนํานโยบายไปปฏิบัติเปนกระบวนการพลวัตรซึ่งเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ

มากมายบทบาทของปจจัยที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติไดแกการสื่อขอความตองชัดเจน

เที่ยงตรงคงเสนคงวาการมทีรัพยากรอยางพอเพียงทัศนคติของผูปฏิบัติและโครงสรางระบบราชการที่

ซับซอนจะเปนอปุสรรคในการปฏิบัติตามนโยบายแตถามหีลกัการพื้นฐานอันไดแกระเบียบการปฏิบัติ

ขององคการจะสามารถทําใหการปฏิบัติงานมีความรวดเร็วย่ิงข้ึน 

 3) ตัวแบบการกระจายอํานาจโดยที่ตัวแบบน้ีไดกําหนดความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ 

ไววาธรรมชาติของความสัมพันธระหวางองคการและทรัพยากรองคการสําหรับการนําแผนงานไป

ปฏิบัติเปนตัวแปรอสิระที่มีอทิธิพลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงานและผลกระทบของแผนงานและ

เงื่อนไขทางสภาพแวดลอมเปนตัวแปรอสิระที่มีอทิธิพลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงานและผลกระทบ

ของแผนงานบทบาทของแตละปจจัยมีดังน้ี 

  3.1) เงื่อนไขทางสภาพแวดลอมและโครงสรางทางสังคมมีอทิธิพลตอปจจัยตาง ๆ ที่

เห็นในตัวแบบทั้งทางตรงและทางออมดังน้ันความเขาใจในเงื่อนไขทางสงัคมเศรษฐกจิและการเมืองที่

เกี่ยวของกบัการกระจายอํานาจเปนสิ่งจําเปนตอการบรรลุความสําเรจ็ของแผนงาน 

                     3.2) ความสัมพันธระหวางองคการมผีลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติในแงของการ

ประสานงานระหวางองคการดังน้ันความสําเรจ็ของการนํานโยบายไปปฏิบัติจึงข้ึนอยูกับองคประกอบ

ที่สมบูรณของกิจกรรมของหนวยงานต้ังแตระดับทองถ่ินจนถึงระดับประเทศและบทบาทของกลุม

ผลประโยชนตาง ๆ 

                 3.3) ทรัพยากรองคกรสําหรับการนําแผนงานไปปฏิบัติองคการที่มปีระสิทธิภาพตอง

ไดรับการสนับสนุนทัง้ทางการเมืองการบรหิารงบประมาณในเรื่องของการกระจายอํานาจในการนํา

แผนงานน้ันไปปฏิบัติ 

                     3.4) คุณลักษณะและสมรรถนะของหนวยปฏิบัติเปนเครื่องบงช้ีสําคัญในการตัดสิน

ผลงานของแผนงาน 

                     3.5) ผลการปฏิบัติและผลกระทบของแผนงานสามารถทําการประเมินผลการ

กระจายอํานาจได 2 แบบคือการประเมินผลโดยพจิารณาจากพื้นฐานของวัตถุประสงคตามทีร่ะบุไวใน
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เอกสารนโยบายของรัฐบาลและการประเมินผลงานจากผลกระทบทางสังคมและผลการพฒันาที่

เกิดข้ึน 

       4) ตัวแบบกระบวนการ (The Policy-Program-Implementation Process, PPIP) ได

กลาวถึงความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ วาปจจัยกระตุนเปนข้ันตอนในการระบเุปาประสงครวมทั้ง

การพิจารณาแนวทางในการพัฒนานโยบายโดยที่นโยบายจะหมายถึงชุดของนโยบายจากผูกําหนดไปสู 

ผูปฏิบัติโดยการกําหนดเปาประสงคและวิธีการในการบรรลเุปาประสงคน้ันสวนแผนงานคือข้ันตอนใน

การกําหนดการแทรกแซงทีเ่ฉพาะเจาะจงเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไวถือเปนการใชดุลย

พินิจในการพิจารณาคําตอบของการแกไขปญหาในแตละกรณีตางจากนโยบายที่ตอบสนองตอปญหา

ดวยการกําหนดเปาประสงคแบบกวาง ๆ และการนํานโยบายไปปฏิบัติคือชุดของการปฏิบัติเพื่อทําให

แผนงานบรรลผุลประโยชนที่ต้ังใจไวตัวแบบกระบวนการจะแสดงความตอเน่ืองของกระบวนการ

ตามลําดับต้ังแตข้ันตอนปจจัยกระตุนจนถึงการพฒันานโยบายและการนํานโยบายไปปฏิบัติแตละ

ข้ันตอนเช่ือมโยงดวย “จุดเช่ือมโยง” ซึ่งเปนตัวประสานความซับซอนของปจจัยเชิงปฏิสัมพันธ 

5) ตัวแบบทั่วไปมีคุณลักษณะของกลุมตัวแปรตาง ๆ ดังน้ีคือกลุมตัวแปรเกี่ยวกับความยากงาย

ของปญหากลุมตัวแปรเกี่ยวกบัสมรรถนะของกฎหมายในการกําหนดโครงสรางของการนํานโยบายไป

ปฏิบัติกลุมตัวแปรเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่มผีลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติและจะสงผลตอข้ันตอนใน

กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติดังน้ี 

                    5.1) กลุมตัวแปรเกี่ยวกบัความยากงายของปญหาจะเปนเรือ่งของปญหาเชิงเทคนิค

ความแตกตางของพฤติกรรมกลุมเปาหมายสัดสวนของกลุมเปาหมายเมื่อเทียบกับประชากรทัง้หมดและ

ขอบเขตของความตองการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

                    5.2) กลุมตัวแปรเกี่ยวกบัสมรรถนะของกฎหมายในการกําหนดโครงสรางการนํานโยบาย

ไปปฏิบัติคือวัตถุประสงคที่มีความชัดเจนและแนนอนความสอดคลองกบัทฤษฎีเชิงสาเหตุและผลการ

จัดสรรงบประมาณเบื้องตนการบรูณาการลําดับช้ันการบรหิารทั้งภายในและระหวางหนวยงานที่นํา

นโยบายไปปฏิบัติการเลือกสรรผูนํานโยบายไปปฏิบัติและโอกาสในการเขาถึงโครงการโดยบุคคลภายนอก 

                     5.3) กลุมตัวแปรเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมที่มผีลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติมีตัวแปรที่

เกี่ยวของดังน้ีสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจสังคมและเทคโนโลยีการสนับสนุนจากสาธารณชนทัศนคติ

และทรัพยากรของกลุมเปาหมายในเขตเลือกต้ังการสนับสนุนจากผูมีอํานาจในการกําหนดนโยบายความ

ผูกพันและทักษะเกี่ยวกบัภาวะผูนําของผูนํานโยบายไปปฏิบติั 

                     5.4) ข้ันตอนในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติพจิารณาจากข้ันตอนตาง ๆ ดังน้ีคือ

ผลผลิตนโยบาย (การตัดสินใจ) เกี่ยวกบัหนวยงานที่จะนํานโยบายไปปฏิบัติการปฏิบัติตามของกลุม 

เปาหมายตามการตัดสินใจนโยบายผลกระทบที่เกิดข้ึนจรงิจากการตัดสินใจของหนวยปฏิบัติการรบัรู

ผลกระทบของผูตัดสินใจและการประเมินผลของระบบการเมืองเกี่ยวกับกฎหมายเพื่อการปรับปรุง 
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2.2.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ทฤษฎี Motivation – Hygiene Theory ของ Herzberg (1959) เสนอทฤษฎี Motivation 

– Hygiene Theory ซึ่งทฤษฎีมุงเนนบรรยากาศการทํางานและบรรยากาศแวดลอม เพื่อสงเสริมให

ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ  

ซึ่งแบงออกเปน 2 กลุม คือ 

1) กลุมปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยทีก่อใหเกิดความพึงพอใจในงาน  

หากไมมปีจจัยดังกลาวก็มิกอใหเกิดความไมพอใจในงานแตอยางใด ซึ่งประกอบดวย 

1.1) ความสําเรจ็ในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ 

ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเรจ็อยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจัก

ปองกันปญหาทีจ่ะเกิดข้ึน และเมือ่งานสําเรจ็เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเรจ็ของงานน้ันอยางย่ิง ไดแก 

การไดใชความรูที่เรียนมาในการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่คาดไว การเปดโอกาสใหการตัดสินใจในการ

ทํางานของตนไดตามความเหมาะสม ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเรจ็ของงานและผลงานเปนไป

ตามเปาหมายที่คาดไว เปนตน 

1.2) การไดรับการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับ

ถือไมวาจากผูบังคับบัญชา หรอืจากบุคคลในหนวยงานรวม ทัง้การยกยองชมเชย แสดงความยินดี 

การใหกําลังใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดที่แสดงใหเปนถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแก การไดรับ

การยกยองชมเชยภายในองคกร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

และความมีเกียรติและศักด์ิศรีในอาชีพ เปนตน 

1.3) ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานทีท่าทายความสามารถหรือเปน

งานที่ตองอาศัยความรเิริม่สรางสรรค คิดคนสิ่งใหม ๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษตองใชความสามารถ

เฉพาะตัวในการทํางาน ไดแก ความเปนอิสระในระหวางปฏิบัติงาน งานที่ทําเปนงานที่ตรงกบัความ

ถนัด งานที่ตรงกบัความรูทีจ่บการศึกษามา และความสําคัญของงานที่ตนปฏิบัติเปนตน  

1.4) ความรับผิดชอบในการทํางาน (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจทีเ่กิด 

ข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใหม ๆ และมอีํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมควบคุม

มากเกินไปจนขาดอสิระในการทํางาน ไดแก ความเหมาะสมของปรมิาณงาน การไดรบัความเช่ือถือ 

และไววางใจในงานทีร่ับผิดชอบ และการไดรบัมอบหมายงานพิเศษที่สําคัญ เปนตน 

1.5) ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement and Growth) หมายถึง 

เมื่องานสําเร็จก็ไดรับการตอบสนองในเรื่องของการไดรับเลือ่นข้ัน เลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน รวมทัง้การมี

โอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรอืการไดรบัการฝกอบรม ไดแก การไดรับการฝกอบรมดานตาง ๆ 

เพื่อพฒันาตนเอง โอกาสอบรมหรือฟนฟูวิชาความรูเพื่อใชในการปฏิบัติงานโอกาสศึกษาตอดูงาน และ

โอกาสในการเลื่อนตําแหนงงาน เปนตน 
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2) ปจจัยอนามัยหรือปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Maintenance or 

Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรงเปนเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไมใหพนักงานเกิด

ความไมพอใจแตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนไดซึง่โดยสวนใหญจะเปนปจจัยพื้นฐานทีจ่ําเปนที่

พนักงานจะตองไดรบัการสนองตอบเพราะถาไมมีใหหรอืใหไมเพียงพอจะทําใหพนักงานเกิดความไม

พึงพอใจในการทํางานแตทั้งน้ีไมไดหมายความวาถาใหปจจัยเหลาน้ีแลวจะทําใหพนักงานเกิดความพึง

พอใจในการทํางานซึง่ประกอบดวยปจจัย 10 ดานไดแก 

2.1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) 

คือ การจัดการและการบรหิารงานขององคการการติดตอสือ่สารภายในองคการไดแกนโยบายการ

ควบคุมดูแลระบบข้ันตอนของหนวยงานขอบังคับวิธีการทํางานการจัดการวิธีการบรหิารงานขององคกร

มีการแบงงานไมซับซอนมีความเปนธรรมมีการเขียนนโยบายที่ชัดเจนและมีการแจงนโยบายใหทราบ

อยางทั่วถึง 

2.2) การบงัคับบญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับ

บัญชาของหัวหนางานความยุติธรรมในการแบงและกระจายงานของผูบังคับบัญชาความสามารถของ

ผูบังคับบญัชาในการบริหารงานการใหคําแนะนาแกผูใตบงัคับบัญชาการสัง่งานการมอบหมายงานมี

ความชัดเจนวิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงานการรับฟงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูใตบังคับ 

บัญชาการสอนงานและความยุติธรรมในการมอบหมายงานเปนตน 

2.3) ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations with Supervision) 

หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกริิยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางาน

รวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดีตอกันเชนความสนิทสนมความจรงิใจความรวมมือและการ

ไดรับความชวยเหลอืจากหัวหนางาน 

2.4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 

หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกริิยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางาน

รวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดีตอกันเชนความสนิทสนมความจรงิใจความรวมมือและการ

ไดรับความชวยเหลอืจากเพื่อนรวมงาน 

2.5) ความสัมพันธกบัผูใตบังคับบญัชา (Interpersonal Relations with 

Subordinators) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน

สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดีตอกันเชนความสนิทสนมความจริงใจความ

รวมมือและการไดรับความชวยเหลอืจากผูใตบังคับบัญชา 

2.6) ตําแหนงงาน (Status) คือ อาชีพน้ัน ๆ ตองเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมมี

เกียรติและศักด์ิศรมีีความสําคัญของงานตอบริษัทเปนตน 
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2.7) ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสกึของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางานความย่ังยืนของหนาที่การงานความมั่นคงภาพพจนช่ือเสียงหรือขนาดของ

บริษัทหรือองคกรที่มผีลตอการปฏิบัติงาน 

2.8) ชีวิตสวนตัว (Personal Life) คือ ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจาก

การทํางานหรอืหนาที่ของผูปฏิบัติงานไดแกสภาพความเปนอยูในปจจุบันความสะดวกในการเดินทาง

มาทํางาน 

2.9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพที่

ทํางานเชนเสียงแสงสวางอุณหภูมกิารระบายอากาศกลิ่นบรรยากาศในการทํางานช่ัวโมงในการทํางาน

รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชนอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ ซึ่งสิง่เหลาน้ีมีผลกระทบตอผูทํางาน

และเปนสิง่ที่ทําใหเกิดความพงึพอใจตอการทํางาน 

2.10) คาตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทน 

ที่องคกรจายใหแกพนักงานสําหรบัการทํางานใหองคกรไมวาจะเปนในรปูของเงินเดือนคาจางรวมทั้ง

การเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานเหมาะสมกบังานทีท่ําโดยการเลื่อนข้ันเงินเดือนเปนไปอยางเหมาะสม

เปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางานนอกจากน้ียังรวมถึงรางวัลที่ใหกับพนักงานทีเ่ปนผลมาจากการทํางานใน

ตําแหนงตาง ๆ ขององคกรหรือเปนผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซึง่พนักงานไดรับเพิ่มเติมนอกเหนือ 

จากเงินเดือนคาจางไดแกสวัสดิการดานสุขภาพและการประกันชีวิตวันหยุดพักผอน/ พักรอนบําเหน็จ

บํานาญเปนตน 

วิรัช สงวนวงควาน (2546) ไดกลาววา แรงจูงใจคือความเต็มใจของพนักงานทีจ่ะใชความ

พยายามอยางเต็มที่ เพือ่ใหบรรลเุปาหมายขององคกร และเพื่อตอบสนองความตองการของพนักงาน

ผูน้ันดวยการจงูใจในองคกรจึงมีผลมาก ทัง้ผลงานที่ใหกบัองคการในขณะที่พนักงานผูน้ัน ก็ได

ผลตอบแทนดวย 

Freud (1965) ไดกลาววา บุคคลมักไมรูตัวมากนักวาพลังทางจิตวิทยามสีวนชวยสรางใหเกิด

พฤติกรรม Freud (1965) พบวา บุคคลเพิม่และควบคุมสิ่งเราหลายอยางสิ่งเราเหลาน้ีอยูนอกเหนือ

การควบคุมอยางสิ้นเชิง บุคคลจงึมีความฝนพูดคําที่ไมต้ังใจพูดมีอารมณอยูเหนือเหตุผลและมี

พฤติกรรมหลอกหลอนหรือเกิดอาการวิตกจริตอยางมาก 

Domjan (1996, p. 199) อธิบายวา “การจงูใจ เปนภาวะในการเพิม่พฤติกรรมการกระทํา

หรือกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมน้ัน เพื่อใหบรรลเุปาหมายที่ตองการ” 

การจงูใจ หมายถึง  การจงูใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระทําหรือกจิกรรมของ

บุคคล โดยบุคคลจงใจ กระทําพฤติกรรม น้ันเพื่อใหบรรลเุปาหมายที่ตองการ (Domjan, 1996) 

จากคําอธิบายและความหมายดังกลาว จึงสรุปไดวา การจงูใจ เปนกระบวนการทีบุ่คคลถูก 

กระตุนจากสิง่เราโดยจงใจ ใหกระทําหรือด้ินรนเพื่อใหบรรลวัุตถุประสงคบางอยาง ซึ่งจะเห็นไดวา 



34 

พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเปนพฤติกรรมทีม่ิใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา แตตอง

เปนพฤติกรรมที่มีความเขมขน มีทิศทางจรงิจงั มีเปาหมายชัดเจนวาตองการไปสูจุดใด และพฤติกรรม 

ที่เกิดข้ึน เปนผลสบืเน่ืองมาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุนที่เรียกวาแรงจูงใจดวย 

Good (1973) ไดมีการอธิบายถึงความหมายของแรงจูงใจในการทํางานไววา คุณภาพ ระดับ

แรงจงูใจในการทํางานมีผลมาจากความสนใจการกระตือรือรนการมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน 

 Wolman (1973) ไดกลาวไววา แรงจูงใจ เปนสิง่ที่มบีงบอกไดจากความรูสกึที่มีความสุขและ

เกิดความสบายใจไมมกีารกดดันมุงหมายใหเกิดความตองการที่ดี และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้ัน 

 Hoy และ Miskel (1982) ไดมีการอธิบายไววา แรงจูงใจในการทํางานวา การรูสกึที่ดีตอการ

ทํางานและมีการทํางานเชิงบวก ซึ่งมักสอดคลองกับคุณคาและมีความตองการของแตคนอีกดวย 

จากที่นักวิชาการไดมกีารอธิบายและระบุความหมายไวขางตน อาจสรปุไดวา แรงจูงใจในการ

ทํางาน หมายถึง ความสุข ความสมหวังในการทํางานและการปฏิบัติงานที่บรรลุตามเปาหมาย สิ่งที่

สงผลทําใหเกิดแรงจูงใจของบุคคลในการปฏิบัติงาน สวนตัวบุคคลที่มทีัศนคติในเชิงบวกสงผลดีทั้ง

องคกรและบุคคล 

แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครมีดังตอไปน้ี 

นักจิตวิทยาไดแบงประเภทของแรงจูงใจออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 

Motives) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic- Motives) เปนสิ่ง

ผลักดันที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลดวยตัวของตัวเองไมจําเปนตองมีบุคคลอื่นหรือสิ่งอื่นภายนอกมา

เกี่ยวของ โดนแรงจูงใจภายในน้ีอาจเกิดข้ึนจากความสนใจเปนพิเศษ (Special -Interest) ทัศนคติ 

(Attitude) ความตองการ (Need) ซึ่งแรงจูงใจภายในพวกน้ีเปนแรงจงูใจที่คอนขางคงทนถาวรและ

สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมของบุคคลผูน้ัน แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic- Motives) เปนสิง่ผลักดันจาก

ปจจัยแวดลอมภายนอกของบุคคลที่กระตุนใหบุคคลน้ัน ๆ เกิดพฤติกรรมหรือการกระทําใด ๆ ใหบรรลุ

เปาหมาย เชน ช่ือเสียงคํายกยองชมเชย รางวัล การไดรับการยอมรับจากสงัคมแวดลอม ซึ่งแรงจงูใจ

ภายนอกน้ีไมไดสงผลโดยตรงตอโครงสรางพฤติกรรมถาวรของบุคคลน้ัน ๆ 

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (1954) (Maslow’s Hierachy of Needs) 

  Maslow (1954) เปนหน่ึงในกลุมนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยม ทฤษฏีไดรับการยอมรบัอยาง

แพรหลายโดยเฉพาะทฤษฏีลําดับข้ันความตองการ (Maslow’s Hierachy of Needs) ซึ้งไดอธิบาย

วาความตองการของมนุษยน้ันมีเปนลําดับข้ันโดยบุคคลน้ันจะตอบสนองความตองการในลําดับข้ัน

ตํ่าสุดกอนและเมือ่ลําดับข้ันความตองการน้ันไดรับการตอบสนองแลวจึงแสวงหาความตองการใน

ลําดับข้ันทีสู่งข้ึนไป โดยมทีั้งหมด 5 ข้ัน ดังตอไปน้ี 
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ข้ันที่ 1 ตองการของรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานเพื่อความ

อยูรอดของชีวิต ไดแก ความตองการปจจัยสี่ ยา อาหาร ที่อยูอาศัยและเครือ่งนุงหม 

ข้ันที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Security or Safety Needs) เปนความตองการข้ันที่

เหนือกวา ความตองการอยูรอด เชน ความปลอดภัยในการดํารงชีวิตความมัน่คงในอาชีพการงาน 

ความมั่นคงดานการเงิน ความตองการความปลอดภัยจากอนัตรายตาง ๆ เปนตน 

ข้ันที่ 3 ความตองการดานสังคม (Social Needs) หรือความตองการความรักและการยอมรับ 

(Love and Belongingness Needs) ความตองการทั้งในแงของการใหและการไดรับซึง่ความรัก

ความตองการเปนสวนหน่ึงของสงัคมหมูคณะ ความตองการใหไดการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ รอบตัว

เปนตน 

ข้ันที่ 4 ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) ซึ่งเปนความตองการยกยองจากตัวเองและ

ผูอื่น เชน การยกยองตัวเอง (Self-Esteem) ความเช่ือมันในตนเอง (Self-Confident) ความพึงพอใจ 

ในอํานาจ (Power) ความนับถือ (Recognition) ความภาคภูมิใจ (Prestige) และสถานะจากสงัคม 

(Status) เปนตน 

ข้ันที่ 5 ความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self -Actualization Needs) 

เปนความตองการสูงสุดแตละบุคคล ซึ่งอาจจะสําเรจ็หรือไมสําเร็จก็ไดแตในงานวิจัยน้ีผูวิจัยได

ยกตัวอยางมาเพียง 2 ดาน คือ 

อางอิงดานที่ 1 กลาวคือ ข้ันที่ 3 ความตองการดานสงัคม (Social Needs) ซึ่งประกอบดวย 

ความตองการมปีฏิสัมพันธทางสังคม ตองการความรกั ความผูกพัน ความเปนเพือ่นและมิตรภาพ 

องคกรสามารถตอบสนองความตองการระดับน้ีดวยการเปดโอกาสใหสมาชิกไดพบประสังสรรคทาง

สังคมระหวางทํางาน ใชวิธีนิเทศงานดวยการแนะนําชวยเหลือฉันทมิตร ใหโอกาสสมาชิกไดทํางาน

แบบทีมและพฒันาสรางความเปนเพื่อนใหมข้ึนในที่ทํางาน 

อางอิงดานที่ 2 กลาวคือ ข้ันที่ 4 ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) เกี่ยวกับการ

นับถือตนเองและการไดรบัการยกยองนับถือจากผูอื่น เปนความตองการความสําเร็จความมเีกียรติ

ศักด์ิศรี ความยอมรับในความมีช่ือเสียง เปนตน องคการสามารถทํากจิกรรมไดหลายอยางที่แสดงการ

ตอบสนองความตองการระดับน้ี เชน การจัดงานเลี้ยงเปนรางวัลฉลองความสําเรจ็ครั้งสําคัญ การให

เงินโบนัส การใหการยอมรับคําแนะนําเพื่อปรับปรงุงานจากพนักงาน การมอบรางวัลเปนโล หรือ

สิ่งของเพื่อแสดงการใหเกียรติ ยอมรบัการกลาวยกยองถึงผลงานดีเดนของพนักงานในโอกาสตาง ๆ 

การใหสิทธิพิเศษที่แสดงถึงการไดรบัเกียรติยกยองในความสาํเร็จ เปนตน 
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2.2.5 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความหมายที่เกี่ยวของกับความผูกพันของพนักงาน การศึกษาขอมูลจากเอกสารตาง ๆ ซึ่งมี

นักวิชาการหลาย ๆ ทานได กลาวความหมายดานความผูกพันของพนักงานไววา   

Crim และ Gerard, (2006) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน คือ ความสัมพันธระหวาง

องคกรและพนักงานของบริษัท ทีม่ีความกระตือรือรนเกี่ยวกับการทํางานของพวกเขาและเพื่อจะ

ดําเนินการ ในเชิงบวกเพื่อสงเสริมช่ือเสียงขององคกรและความสนใจ องคกรที่มีความผูกพันของ

พนักงาน โดย ความผูกพันของพนักงานทุกคนจะเทาเทียมกนั 

Harter, Schmidt และ Hayes (2002) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน คือ การมีสวน

รวมของแตละบุคคลและความพึงพอใจ ความผกูพันในความสัมพันธระหวางองคกร เชนเดียวกับความ

กระตือรือรนในการทํางาน  

Lucey, Bateman และ Hines (2005) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน คือ การที่พนักงาน 

แตละคนแตละเช่ือมตอกบับริษัท และวิธีการทีพ่นักงานแตละคนแตเช่ือมตอกับลูกคา 

DDI (2005) กลาวคือ การทํางานที่มสีวนรวมทีพ่วกเขาทํา กบัความพึงพอใจของพนักงาน

และความจงรักภักดีตอองคกร หรือบริษัทที่ไดมีการปฏิบัติงานอยางมีสวนรวม เกิดความผกูพัน

ระหวางองคกรและพนักงานทีป่ฏิบัติงาน 

Fleming, Coffman และ Harter (2005) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุงมั่น 

ที่ทํางานและพนักงานมีสวนรวมดวยกันในการทํางาน 

Gallup Organization (2005) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน คือ ความผูกพันของ

พนักงานกบัแนวคิดของความผูกพันของลูกคาซึ่งมีขนาดของความเช่ือมั่นในความซื่อสัตยสุจริตความ

ภาคภูมิใจและความหลงใหล 

สรปุคําจํากัดความขางตนของคําวา ความผูกพันของพนักงาน กลาวไววา ความสัมพันธที่ดี

ระหวางองคกรและพนักงาน โดยมีความกระตือรือรนในการทํางานและมีความจงรักภักดีตอองคกร 

พนักงานทัศนคติในเชิงบวกและมีความมุงมั่นที่จะทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานและองคกรไดเปน

ระยะเวลาที่ยาวนาน 

ชรินพร งามกมล (2551) ไดสรุปคําบรรยายปจจยัทีเ่กี่ยวของกับความผูกพันตอองคการจะ

พิจารณาใน 2 ดาน คือ 

1) ความผูกพันของบุคลากร คือ องคการจะมีวิธีการอยางไรในการสรางความผูกพันของ 

บุคลากร เพื่อใหบรรลุความสําเรจ็ในระดับองคกรและระดับบุคคล โดยการเพิ่มคุณคาแกบุคลากร  

การพัฒนาบุคลากรและผูนํา และการประเมินความผูกพันของบุคลากร 
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  1.1) การเพิม่คุณคาแกบุคลากร โดยการกําหนดปจจัยความผูกพัน ความพอใจ 

การเสรมิสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากร และระบบการจดัการผลการปฏิบัติงานบุคคลากรและ

ระบบคาตอบแทนแรงจูงใจ 

1.2) การพัฒนาบุคลากรและผูนํา โดยการพัฒนาและระบบการเรียนรูสําหรับ 

บุคลากรการพัฒนาและระบบการเรียนรูสําหรบัผูนําและการจัดการความกาวหนาในอาชีพการงาน

และแผนการสืบทอดตําแหนง 

2) สภาพแวดลอมของบุคลากร องคกรมีวิธีการอยางไรในการสรางสภาพแวดลอมทีม่ี

ประสิทธิผลและทีส่นับสนุนบุคลากร โดยดูจากขีดความสามารถและอัตรากําลงัคน และบรรยากาศ

การทํางานของบุคลากร 

  2.1) ขีดความสามารถและอัตรากําลังบุคลากร จะมกีารประเมินความจําเปนดานขีด

ความสามารถและอัตรากําลัง การสรรหาวาจาง วางตําแหนง รักษาพนักงานใหม การบรหิารและจัด

บุคลากรใหองคการบรรลผุลและการเตรียมบุคลากรใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

  2.2) บรรยากาศการทํางานบุคลากร โดยการจัดการสถานทีท่ํางานใหมสีุขอนามัย

ปลอดภัย การปองกันภัยและการสนับสนุนบคุลากรดวยนโยบาย บริการ สิทธิประโยชน  

  2.3) สรุปปจจัยความผกูพันของพนักงานตอองคกรการมีสวนสัมพันธกบัปจจัยตาง 

ไดแกปจจัยดานบุคคล เชน อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ ปจจัยดานงาน ไดแก สถานที่ทํางาน 

ลักษณะงาน ลกัษณะของหนวยงาน โครงสรางของงาน ทําเล ทีต้ั่งและขนาดของหนวยงาน  สิ่งสําคัญ

อีกปจจัยหน่ึงก็คือดานจัดการมีสวนสัมพันธกบัปจจัยความผกูพัน ไดแก ความมั่นคง ความกาวหนา 

สถานที่ทํางาน ความศรัทธาทีม่ีตอผูบังคับบัญชา รวมทัง้ความเขาใจที่ดีตอกันระหวาง พนักงานกับ

พนักงาน พนักงานกับหนวยงาน สงผลทําใหองคการหรอืหนวยงาน มีการเจรญิเติบโต ดังน้ันจงึจําเปน

อยางย่ิงทีผู่บริหารทกุระดับ ตองใหความสําคัญและเรงเสรมิสรางใหเกิดความผูกพันในองคการ หรือ

หนวยงานของทาน การกําหนดบทบาทขององคการแนวคิดของสมาชิกในองคการ สรางใหเกิดความ

ผูกพันข้ึนในองคการ การสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนจะแตกตางกันออกไป ข้ึนอยูกบัวัฒนธรรมองคกร 

หรือการบรหิารงาน 

Porter และ Steers (1982) ไดแบงประเภทความผูกพันตอองคกรเปน 2 ประเภท ซึ่งนิยม

นําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก 

 1) แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซึ่งถือวาความผูกพันตอองคกร เปนทัศนคติ

ที่สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนักงานกบัองคกร เปนการแสดงตนเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

และรูสึกเกี่ยวพันกับองคกรอยางแนบแนน เน่ืองจากมีความเช่ือในเปาหมายและคานิยมขององคกร  

มีความต้ังใจทีจ่ะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร และมีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะอยูกบัองคกร 
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2) แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซึ่งมองความผูกพันตอองคกรเปน

กระบวนการทีบุ่คคลเขามาสูองคกร โดยสรางความผูกพันข้ึน เพื่อผลประโยชนของตนเองมิใชเพื่อ

องคกร มสีาระสําคัญวา การลงทนุเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกดิความรูสึกผูกพัน โดยสิ่งทีล่งทุนไป เชน 

ความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนจากองคกร 

เชน คาตอบแทน และสทิธิประโยชนตาง ๆ การเลื่อนตําแหนง การลาออกจากงานจะทําใหเขาสญูเสีย

ผลประโยชนน่ันเอง 

 Allen และ Meyer (1990) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนภาวะทางจิตใจที่ทําให

บุคคลมีความยึดมั่นตอองคกร โดยไดแบงออกเปน 3 แนวทาง ไดแก 

 1) แนวทางที่เนนความผูกพันทางอารมณ (Affective Attachment) เปนแนวคิดที่ไดรับ

ความนิยมมากทีสุ่ดในการวิจัยเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกร เปนการแสดงถึงความยึดติดทางดาน

จิตใจของบุคคลตอองคการ การเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจทีจ่ะเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งบุคคลอยูใน

องคการน้ัน เพราะวาเราตองการจะอยู เน่ืองจากไดรับประสบการณในการทํางานที่นาพึงพอใจจาก

องคกร ตลอดจนไดรบัความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการคาดหวังความตองการพื้นฐานของ

บุคคล ซึ่งจะทําใหพัฒนาการผูกติดทางอารมณตอองคกร อยางไรก็ตามองคประกอบดานน้ีก็ยังข้ึนอยู

กับลกัษณะขององคการดวย คือ เปนองคการทีม่ีการบรหิารแบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 

หรือคุณลกัษณะภายในตัวบุคคลบางอยางรวมดวย เชน ความเช่ืออํานาจภายในตนจะมีสวนชวย

พัฒนาความผูกพันดานน้ี การจัดสภาพงานทีพ่ึงพอใจ โอกาสในการไดพฒันาทักษะในงาน การไดเขา

ไปเกี่ยวของกบังาน การสนับสนุนทางสงัคม 

 2) แนวทางที่เนนความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึงการ 

ที่บุคคลผูกพันกบัองคการของตนเอง เน่ืองมาจากการรบัรูวา ถาออกจากองคการไปแลวจะเสีย

ผลประโยชนที่ตนไดลงทุนไวกับองคการ ขณะเดียวกันกร็ับรูถึงการขาดทางเลอืกของตนเอง หรือรับรู

ถึงทางเลือกที่มจีํากัด ทําใหบุคคลอยูกบัองคการเพราะจําเปนตองอยู พัฒนาความผกูพันดานน้ีได โดย

ใหพนักงานไดลงทุนที่การลงทุนน้ัน จะสูญหายไปหรือลดคาลงเมื่อออกจากองคการ 

 3) แนวทางที่เนนความผูกพันอันเน่ืองมาจากหนาที่ (Obligation) แสดงถึงการทีบุ่คคลรบัรู

ถึงพันธะของตนตอองคการ ซึ่งเปนผลมาจากสองตัวแปร ไดแก 

  3.1) การหลอหลอมทางสังคม (Socialization) ซึ่งแบงไดเปนการหลอหลอมทาง

ครอบครัวและการหลอหลอมในองคการ เชน จากวัฒนธรรมองคการ เพื่อสรางคุณคาและความ

จงรกัภักดี 

  3.2) การแลกเปลี่ยน (Exchange) เชน การไดรับรางวัล ไมวาจะเปนรางวัลทาง

สังคมและรางวัลทางองคการ หรอืการลงทุนขององคการในตัวบุคคล เชน การพัฒนาพนักงานดวย

การฝกอบรม การใหทุน ทําใหบุคคลรูสกึผกูพันเพือ่ตอบแทนองคการ เปนความรูสึกวาควรจะอยู 
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องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 

 ความผูกพันตอองคกรมีองคประกอบ 3 ลักษณะ (Steer, 1977 อางใน ประทิน หงษแกว, 

2545) (Porter และ Smith, 1985 อางใน พิชญากุล ศิรปิญญา, 2545) กลาววา ไดแก 

 1) ความเช่ือมั่นอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร เปนลักษณะ

ของบุคคลทีม่ีความเช่ือทางดานทัศนคติในดานบวกตอองคกร มีความผูกพันแทจริงตอคานิยมและ

เปาหมายตอองคกร พรอมทีจ่ะใหความสนับสนุนกจิกรรมตาง ๆ ขององคกร ซึ่งเสมอืนเปนเปาหมาย

ของตนดวย อีกทั้งยังมีความเช่ือวาองคกรน้ี เปนองคกรที่ดีทีสุ่ดที่ตนเองทํางานดวยความภาคภูมิใจที่

ไดเปนสวนหน่ึงขององคกร 

 2) ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อประโยชนขององคกร เปนลกัษณะที่

บุคลากรเต็มใจทีจ่ะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อทําใหองคกรประสบ

ความสําเรจ็ตามเปาหมาย เพื่อใหเกิดผลประโยชนตอองคกร และมีความหวงใยตอความเปนไปของ

องคกร 

 3) ความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคกร เปนลักษณะทีบุ่คคล 

มีความตองการ และต้ังใจที่จะปฏิบัติงานในองคกรน้ีตลอดไป มีความจงรักภักดีตอองคกรมีความ

ภาคภูมิใจในการที่ไดเปนสมาชิกขององคกร และพรอมที่จะบอกกบับุคคลอื่น ๆ วาตนเปนสมาชิกของ

องคกร การรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร สนับสนุน และสรางสรรคองคกรใหดีย่ิงข้ึน 

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร 

 Steer (1977 อางใน เบญจมาภรณ นวลิมป, 2546) ไดแบงปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอ

องคกรเปน 3 กลุม คือ 

 1) ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย อายุ เพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน 

 2) ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกตางกันจะมีผลตอระดับความ

ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ลกัษณะงานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ อยากทํางานเพื่อเพิ่มคา

ของตนเองแมวาผลงานจะยังไมดีก็ยังคงทุมเทความพยายามใหมากข้ึน เพื่อเพิ่มรางวัลใหกบัตนเอง

และคุณภาพงานที่ดี ลักษณะงานที่มีอทิธิพลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก 

  2.1) ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานทีบุ่คคลสามารถปฏิบัติได

อยางมีอสิรภาพ ตามบทบาทหนาที่ของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจ และตัดสินใจไดดวนตนเองโดยไม

มีการควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถ 
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  2.2) ความหลากหลายของงาน เปนงานที่มรีะดับความยากงายของงานทีผู่ปฏิบัติ

ตองใชทักษะความรูความสามรถ มลีักษณะที่ไมจําเจ หรือการทํากจิกรรมหลาย ๆ อยางของ

หนวยงานใหสําเรจ็ผล รวมถึงใหเทคโนโลยีพิเศษจงึเปนงานที่ทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมีความ

สนใจในงาน 

  2.3) ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานทีร่ะบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจน

ของบทบาทหนาที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของผูปฏิบัติ สามารถทํางาน

น้ันไดต้ังแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจทีจ่ะปฏิบัติงานบทบาทหนาทีท่ี่

ถูกตอง และมผีลงานทีส่ามารถพจิารณาไดชัดเจน 

  2.4) ผลปอนกลับของงาน เมื่อบุคคลปฏิบัติงานใหแกองคกรแลว ก็ตองการไดรับ

ขอมูลปอนกลับ โดยตรงดวยตนเอง รวมทั้งขอคิดเห็นที่ไดรบัจากผูรวมงาน หรอืจากผูบงัคับบัญชา 

เพื่อเปนการประเมินผลงานวามปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม 

  2.5) งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกบัผูอื่น หมายถึง ลกัษณะงานที่บุคลากรทโีอกาสที่จะ

ติดตอสัมพันธกบัผูอื่น การไดเขาสงัคมทําใหมีโอกาส ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบัคนอืน่กอใหเกิด

ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พฒันางาน เมือ่มีสมัพันธภาพกับบุคคลอื่น ก็จะกระตุนให

เกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร เปนเจาขององคกร และจะรูสึกผูกพันกบัองคกร 

 3) ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอสิง่แวดลอม

ในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเปนคุณหรือโทษ ประสบการณทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ไดแก 

  3.1) ความรูสึกวา ตนมีความสําคัญตอองคกร คือความรูสึกวาตนเองไดรับการ

ยอมรบัจากองคกร รูสกึวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาน้ัน เปนเสมือนรางวัลจากองคกรที่ใหกบั

ผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสกึจงรักภักดี และคิดวาตนเปนสวนหน่ึงขององคกร 

  3.2) ความรูสึกวา องคกรเปนที่พึ่งพาได เปนความรูสึกไววางใจ เช่ือถือของบุคคลที่

มีตอองคกรวาองคกรจะไมทอดทิง้ เมื่อเขาประสบปญหา 

  3.3) ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง การที่บุคลากรได

ลงทุนปฏิบัติงานกับองคกรแลว ก็หวังวาจะไดรบัผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การพิจารณาความดี

ความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่สรางความรูสึกผูกพันตอองคกร 

  3.4) ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร ทศันคติของกลุมภายในองคกรน้ันทําให

บรรยากาศในองคกรแตกตางกัน บรรยากาศขององคกรที่ดี มีความรักสามัคคีชวยเหลอืรวมมอืกัน

ปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมดี กจ็ะสงผลใหเกิดความรูสึกทีจ่ะอยูกบัองคกรตอไป  
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2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ชูเกียรติ ย้ิมพวง (2554) ไดทําการศึกษาแรงจงูใจทีม่ีผลตอการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท 

บางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทมุธานี การคนควาอิสระครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ

คิดเห็นของพนักงานบริษัทบางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานีที่มผีลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานกลุมตัวอยางที่ใชเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ จํานวนทั้งหมด 270 กลุมตัวอยางโดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิเคราะหขอมลูสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลูคือ สถิติเชิงพรรณนา 

ประกอบดวยคาความถ่ีคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ประกอบดวย 

Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, LSD, และ Multiple Linear Regression ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตาง

กันมีผลตอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันและลกัษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกันมผีล

ตอการ ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จากผลการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณเชิงเสนพบวาปจจัยจงูใจ

ดานดานความสําเรจ็ของงานดานการยอมรบันับถือดานลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความรบัผิดชอบและ

ดานความกาวหนามีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน และปจจัยคํ้าจนุดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกบั

ผูบังคับบญัชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการนิเทศงาน ดานนโยบายและการบริหาร  

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน และดานสภาพชีวิตสวนตัวมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน 

ประจวบ คงอินทร (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มผีลตอระดับความผกูพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท กรณีศึกษา: บริษัท พีรพัฒนเทคโนโลยี จํากดั (มหาชน) ในครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพือ่

ศึกษาถึงปจจัยที่มีอทิธิผลตอความผูกพันของพนักงาน และปจจัยดานลักษณะบุคคลจากกลุมตัวอยาง

ประชากรเปนพนักงานของบริษัท พีรพัฒน เทคโนโลยี จํากดั (มหาชน) จํานวน 145 คน เครื่องมอืที่

ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลคือแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมทางคณิตศาสตรในการวิเคราะหทาง

สถิติ จากผลการศึกษาขอมูลปจจัยดานลกัษณะจากผลการศึกษาขอมูลปจจัยดานลักษณะบุคคลที่

แตกตางกัน พบวาพนักงานเพศชายมีความผูกพันตอองคกรมากกวาเพศหญิง สวนปจจัยที่มผีล 

กระทบตอระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานโดยภาพรวมมีความสมัพันธกันกบัความผูกพัน

ตอองคการของพนักงาน โดยปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพนัของพนักงานทั้ง 7 ดาน อันไดแก  

ภาวะผูนํา (Leadership) วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture/ Purpose) คาตอบแทน

โดยรวม (Total Compensation) ความสัมพันธ (Relationship) ลักษณะงาน (Work Activity) 

คุณภาพชีวิต (Quality of Life) และโอกาสที่ไดรับ (Opportunity) มีความสัมพันธกันกับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานในระดับมาก ผลการศึกษาขอมูลเกีย่วกับความผูกพนัตอองคการของ

พนักงานบริษัทมหาชน พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมดีมาก อันมีปจจัยจาก  
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3 ดาน ไดแก ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันขององคการ (Identification) การมีสวนรวมในองคการ 

(Involvement) ดานความจงรกัภักดีตอองคการ (Loyalty) มีความสัมพันธกันกบัความผูกพันตอ

องคการของพนักงานในระดับมาก   

วรวรรณ ตอวิวัฒน (2554) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 

กรณีศึกษา ขาราชการกรมศุลกากรที่สงักัดสวนกลาง (คลองเตย) วัตถุประสงคในการศึกษาครัง้น้ีคือ 

การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ระดับความผูกพันตอองคการ และอิทธิพลของคุณภาพชีวิต

ในการทํางานตอการพยากรณความผกูพันตอองคการของขาราชการกรมศุลกากร ทีส่ังกัดสวนกลาง 

(คลองเตย) โดยนําแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานของ Walton และแนวคิดความผูกพันตอ

องคการของ Steers เปนแนวทางในการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการวิเคราะหความ

ถดถอยพหุคูณ พบวา คุณภาพชีวิตในการทาํงานสามารถอธิบายความผูกพันตอองคการ ไดรอยละ 

42.1 โดย 5 องคประกอบทีม่ีอทิธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความภูมใิจในองคการที่มีคุณคา

ทางสงัคม รายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอ ยุติธรรม ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

สวนตัวลักษณะการบรหิาร ความสมัพันธอันดีในการทํางานรวมกัน สวนอีก 3 องคประกอบ ไดแก 

สภาพแวดลอมทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ และความกาวหนาและ

ความมั่นคง ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

รุงทิวา อินตะใจ (2552) ไดศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

โรงพยาบาล ปยะเวช จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก อายุ ระดับรายได อายุงานความพึงพอใจดานลักษณะงาน ดานรายได

และสวัสดิการ ดานความกาวหนาในการทํางานดานความมัน่คงในการทํางาน ดานการปกครองและ

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยทางดานเพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงและความ

พึงพอใจดานสถานที่ทํางาน 

ชาญชัย วิทยาวรากรณ (2548) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ 

ปฏิบัติงานกรณีศึกษาบริษัทกรีนทั้มจํากัดผลการวิจัยแบงออกเปน 8 ดานการไดคาตอบแทนทีเ่พียงพอ

และยุติธรรมมสีภาพแวดลอมที่ดีความปลอดภัยและสงเสรมิคุณภาพการพัฒนาความสามารถของบุคคล

ความกาวหนาและความมั่นคงการบรูณาการทางสังคม (การทํางานรวมกัน) สิทธิของลูกจางและธรรมนูญ

องคกรความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัวความเกี่ยวของและประโยชนตอสังคมในภาพรวม พบวา 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางจากการทดสอบสมมติฐานเพือ่เปรียบเทียบลักษณะสภาพสวนบุคคล

แตกตางกัน มีคาเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการไมแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญระดับที่ 0.05 ผลจากการศึกษาพบวาคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิต

อยูในระดับปานกลาง 
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Saks (2006) ไดศึกษาถึงปจจัยเหตุและผลลัพธของความผกูพันทุมเทของพนักงาน 

โดยการศึกษาตัวแปรสาเหตุที่กอใหเกิดความผูกพันทุมเทตองาน และความผูกพันทุมเทตอองคกร 

โดยมีตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน พันธะสัญญาตอองคการ การเปนพลเมืองที่ดีของ 

องคกรและความต้ังใจลาออกจากงาน จากการศึกษาพบวาตัวแปรสาเหตุทีก่อใหเกิดความผกูพันทุมเท

ตองานไดแกคุณลักษณะของงาน การไดรับการสนับสนุนจากองคกรและผลลัพธจากการที่พนักงาน

ผูกพันทุมเทตองานทีพ่บคือ พนักงานเกิดความพงึพอใจตอและมีความต้ังใจลาออกจากองคกรลดลง 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

บทท่ี 3 

วิธีการดําเนนิการวิจัย 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการ

ทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานคร 

3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรปูแบบการวิจัยโดยใชแบบสอบถาม

แบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมูลสวนบุคคล การศึกษาคุณภาพชีวิต

การทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการทาํงานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมลูตาม

รายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 5 สวนดังน้ี 

  3.1.1.1 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษาและ

รายไดตอเดือน 

  3.1.1.2 ขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 

แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยขอคําถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ประกอบดวย ดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยมีระดับ

การวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scales) 

สําหรับการวัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานจะมีระดับการวัดดังน้ี 

เห็นดวยนอยทีสุ่ด มีคาคะแนนเปน 1 

เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2 

เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 5 
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สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดเปนชวงคะแนนดังน้ี 

 เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

 เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

 เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40 

 เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

 เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.1.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี โดยขอคําถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

ขอมูลแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร ประกอบดวยแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแนว

ทางการปฏิบัติงานที่ดีดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีดานการ

ทํางานเปนทีม โดยมรีะดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scales) 

สําหรับการวัดแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีระดับการวัดดังน้ี 

เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1 

เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเหน็จะมรีะดับการวัดเปนชวงคะแนนดังน้ี 

 เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

 เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

 เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40 

 เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

 เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.1.4 ขอมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครประกอบดวย ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา โดยมรีะดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scales) 

สําหรับการวัดระดับแรงจูงใจจะมีระดับการวัดดังน้ี 

เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1 

เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 
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เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดเปนชวงคะแนนดังน้ี 

  เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

  เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

  เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40 

  เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

  เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.1.5 ขอมูลดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึง

ในกรุงเทพมหานครประกอบดวย การปฏิบัติงานอยางเต็มเวลาและมีประสทิธิภาพ การทํางานรวมกัน

เปนทมี 

สําหรับการวัดระดับความผูกพันตอองคกรมรีะดับการวัดดังน้ี 

เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1 

เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2 

เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดเปนชวงคะแนนดังน้ี 

  เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

  เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

  เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40 

  เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

  เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา(Content Validity Test) 

งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกบัผูทรงคุณวุฒติรวจสอบ

ความถูกตองของเน้ือหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจัย 
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3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 

เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามทีผู่ทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลวจะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ(Reliability Test) โดยทําการแจกกบักลุมตัวอยางทีม่ี

สภาพความเปนกลุมตัวอยาง ซึง่ไดแก พนักงานธนาคารพาณิชยไทยในกุรงเทพมหานคร จํานวน 30 คน 

เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคาครอนบารคแอลฟา (Cranach’s Alpha 

Analysis Test) ซึ่งไดคาเทากบั 0.850 ดังตารางที่ 3.1 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปใหกลุม

ตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไวในการศึกษาระหวางเดือนพฤศจกิายน – ธันวาคม 2558 

 

ตารางที่ 3.1: ผลการวิเคราะหคาความเช่ือมั่นของขอคําถาม  

 

ขอ ปจจัย Cronbach’s Alpha 

Coefficient 

1 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 0.903 

2 แนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี 0.850 

3 แรงจงูใจในการทํางาน 0.850 

4 ความผูกพันตอองคกร 0.799 

รวม 0.850 

  

จากคาสัมประสทิธ์ิที่ออกมา แสดงวาแบบสอบถามมีคาความเช่ือมั่น (Reliability) สูง

เน่ืองจากมีคาใกลเคียง 1 และไมตํ่ากวา 0.65 (Nunnally, 1978) 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชทําการศึกษาเปนพนักงานของธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในจงัหวัด

กรุงเทพมหานครทั้งน้ีเน่ืองจากจากกลุมประชากรของธนาคารพาณิชยไทยแหงน้ีมจีํานวนทั้งหมด 

26,004 คน (ธนาคารไทยพาณิชย, 2558) ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการ

คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน 

-+ 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน จากจํานวนสาขายอยของ ธนาคารพาณิชยไทย

ทั้งหมด จํานวน 1,197 แหง โดยจะทําการสํารวจขอมลูในวันที ่20 พฤศจิกายน 2558 ถึง วันที่ 5

ธันวาคม 2558 โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบ วิธีสุมตัวอยางแบบกลุม (Cluster Sampling) โดยทําการ

สํารวจขอมูลจากพนักงานของธนาคารพาณิชยไทยอยูในกรุงเทพมหานคร 
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3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเกบ็ขอมลูมีดังน้ี 

3.3.1 หลังจากขอมลูไดมีการตรวจสอบความถูกตองแลว 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางจากพนักงานธนาคารทีจ่ะทําการเก็บขอมูลแบบสอบถาม 

3.3.3 ผูวิจัยไดทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบแบบ 

สอบถามของกลุมตัวอยาง มีความเขาใจในขอคําถาม และความตองการของผูวิจัย 

3.3.4 ทําการแจกแบบสอบถามใหกบักลุมตัวอยาง โดยมรีะยะเวลาในการทําแบบสอบถาม  

1 ช่ัวโมงหลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 

3.3.5 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณของแบบสอบถาม 

และนําไปวิเคราะหขอมลูทางสถิติดวยเครือ่งคอมพิวเตอรตอไป 

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิต แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการทํางานที่มี

ผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครมีการ

กําหนดสมมติฐานดังน้ี 

1) คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย

แหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

2) แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย

แหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

3) แรงจงูใจในการทํางานมีผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย

แหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 

3.5 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรบังานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก 

  3.5.1.1 คารอยละ (Percentage)  

  3.5.1.2 คาเฉลี่ย (Mean)  

  3.5.1.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก 

การวิเคราะหสมมติฐานทั้ง 3 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 
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   สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

   สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

   สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

   

 



บทท่ี 4 

บทวิเคราะหขอมลู 

 

 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจูงใจใน

การทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานครมีผลการวิจัยทีส่ามารถอธิบายไดดังน้ี 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้ง 3 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห

การถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห

การถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห

การถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

สมมติฐานทั้ง 3 ขอทําการทดสอบทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ขอมูลท่ัวไปของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจํานวนและแสดงคารอยละของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ  

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 156 39.0 

หญิง 244 61.0 

รวม 400 100 



51 

จากตารางที่ 4.1 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายโดยมีจํานวน  

156 คน คิดเปนรอยละ 39.0 มากกวาเพศหญิง ซึ่งมีจํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 61.0 

 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานอายุ ปรากฏผลดังตารางที ่4.2 

 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามดานอายุ 

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

20-30 ป 171 42.7 

31-40 ป 167 41.8 

41 ปข้ึนไป 62 15.5 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 20-30 ป มี

จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 42.7 อายุ 31-40 ป มีจํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 41.8 รองมา

สุดทายอายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป มีจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.5 

 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานสถานภาพปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 

 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามดานสถานภาพ 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 216 54.0 

สมรส 184 46.0 

รวม 400 100 

  

 จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสถานภาพโสด มีจํานวน 216

คน คิดเปนรอยละ 54.0 รองมาสถานภาพสมรส มีจํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 46.0 คน 
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ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานสถานภาพระดับการศึกษาปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามดานระดับ

การศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ปริญญาตร ี 323 80.0 

ปริญญาโทหรอืสงูกวา 77 20.0 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปรญิญาตรี มี

จํานวน 323 คน คิดเปนรอยละ 80.0 รองมาคือ ปริญญาโทหรือสูงกวามีจํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 

20.0 

 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานอายุงานปรากฏผลดังตารางที ่4.5 

 

ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามดานอายุงาน 

 

อายุงาน จํานวน รอยละ 

1-10 ป 171 42.7 

11-20 ป 128 32.0 

21 ปข้ึนไป 101 25.3 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 1 -10 ป มีจํานวน 

171 คน คิดเปนรอยละ 42.7 อายุงาน 11-20 ป มีจํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 32.0 และอายุงาน 

21 ข้ึนไป มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 25.3 
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ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานตําแหนงงานปจจุบันปรากฏผลดังตารางที ่4.6

  

ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามดานตําแหนง

งานปจจุบัน 

 

ตําแหนงงานปจจุบัน จํานวน รอยละ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 169 42.3 

พนักงานระดับหัวหนา 163 40.7 

ระดับผูจัดการ 68 17.0 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานปจจบุันคือ

พนักงานระดับปฏิบัติการ มจีํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 42.3 สวนกลุมตัวอยางถัดมาคือพนักงาน

ระดับหัวหนางานมีจํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 40.7 สวนกลุมตัวอยางทีน่อยทีสุ่ดคือพนักงาน

ระดับผูจัดการ มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.0 

 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานอัตราเงินเดือนปรากฏผลดังตารางที ่4.7 

 

ตารางที ่4.7: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดาน

อัตราเงินเดือน 

 

อัตราเงินเดือน จํานวน รอยละ 

15,001-20,000 บาท 169 42.2 

20,001-30,000 บาท 68 17.0 

30,001-45,000 บาท 93 23.3 

45,001 บาท ข้ึนไป 70 17.5 

รวม 400 100 
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จากตารางที่ 4.7 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 15,000 – 

20,000 บาท/ เดือน มจีํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 42.2 รองลงมา ไดแกอัตราเงินเดือน นอยกวา

หรือเทากบั 30,001-45,000 บาท/ เดือน มีจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.3 อัตราเงินเดือน

รองลงมาคือ 20,001-30,000 บาท/ เดือน คิดเปนรอยละ 17.0 อัตราเงินเดือน 45,001 บาทข้ึนไป  

มีจํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 17.5  

 

ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 

 

ตารางที ่4.8: คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานคร 

 

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
คาเฉลีย่ 

(X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  

(S.D) 

แปลผล 

1. ทานไดรับเงินเดือนทีเ่หมาะสมกบัภาระหนาที่ที่

รับผิดชอบ 

2.36 1.18 เห็นดวยนอย 

2. ทานไดรับพิจารณาปรับเงินเดือนประจําป 1.81 1.00 เห็นดวยนอย 

3. สถานที่ทํางานของทานมีอปุกรณเครื่องมือที่ปลอดภัยใน

การปฏิบัติงาน 

1.63 0.98 เห็นดวยนอย

ที่สุด 

4. สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดถูกสุขลักษณะและ

มีอากาศที่ถายเทไดสะดวก 

2.23 1.01 เห็นดวยนอย 

5. องคกรมีนโยบายใหพนักงานไดพฒันาความรูความ 

สามารถและทักษะในการทํางานอยางเต็มที ่

1.83 1.12 เห็นดวยนอย 

6. ทานไดรับการพัฒนาฝกฝนที่พรอมกาวสูตําแหนงที่สงูข้ึน 2.02 1.30 เห็นดวยนอย 

7. ทานคิดวาช่ัวโมงการทํางานของทานไมไดสงผลกระทบ

ตอชีวิตสวนตัว 

1.71 1.04 เห็นดวยนอย

ที่สุด 

8. ทานสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนางานไดเสมอ 3.46 0.59 เห็นดวยมาก 

รวม 2.13 0.85 เห็นดวยนอย 
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 จากตารางที่ 4.8 ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็น

ดวยนอย (X = 2.13) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ทานสามารถขอ

คําปรึกษาจากหัวหนางานไดเสมอ (X = 3.46) 

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอย ไดแก ทานไดรับเงินเดือนที่

เหมาะสมกับภาระหนาทีท่ี่รบัผิดชอบ (X = 2.36) สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดถูกสุขลักษณะ

และมีอากาศที่ถายเทไดสะดวก (X = 2.23) ทานไดรับการพฒันาฝกฝนที่พรอมกาวสูตําแหนงที่สงูข้ึน 

(X = 2.02) องคกรมีนโยบายใหพนักงานไดพัฒนาความรูความสามารถและทักษะในการทํางานอยาง

เต็มที่ (X = 1.83) ทานไดรับพจิารณาปรับเงินเดือนประจําป (X = 1.81) และทานคิดวาช่ัวโมงการ

ทํางานของทานไมไดสงผลกระทบตอชีวิตสวนตัว (X = 1.71) 

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด ไดแก สถานที่ทํางาน

ของทานมีอปุกรณเครื่องมือที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (X = 1.61) 

 

ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที ่4.9 

 

ตารางที ่4.9: คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานที่

ดีของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานคร 

 

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

คาเฉลีย่ 

(X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D) 

แปลผล 

1. ทานทํางานที่ไดรบัมอบหมายสําเรจ็ลลุวงทันเวลา 1.91 1.00 เห็นดวยนอย 

2. ทานสามารถอยูทํางานจนเสรจ็แมวาจะเลยเวลา

ปฏิบัติงานของทาน 

1.99 1.06 เห็นดวยนอย 

3. ทานมีความต้ังใจทํางานอยางไมยอทอ 2.18 1.06 เห็นดวยนอย 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที ่4.9 (ตอ): คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของแนวทางการ

ปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

คาเฉลีย่ 

(X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D) 

แปลผล 

4. ทานเอาใจใสและติดตามงานทีไ่ดรบัมอบหมายไดตาม

มาตรฐานที่องคกรกําหนด 

2.13 1.15 เห็นดวยนอย 

5. ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางานวามีความ 

สามารถ 

1.98 1.14 เห็นดวยนอย 

6. ทานมีความรูความเขาใจในงานทีไ่ดรับมอบหมายเปน

อยางดี 

2.13 1.35 เห็นดวยนอย 

7. ทานสามารถวิเคราะหปญหาและสถานการณตาง ๆ 

และสามารถแกไขไดดวยเหตุผล 

2.15 1.25 เห็นดวยนอย 

รวม 2.06 0.99 เห็นดวยนอย 

 

 จากตารางที่ 4.9 ระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานครโดยรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยนอย (X = 2.06) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา  

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอย ไดแก ทานมีความต้ังใจ

ทํางานอยางไมยอทอ (X = 2.18) ทานสามารถวิเคราะหปญหาและสถานการณตาง ๆ และสามารถ

แกไขไดดวยเหตุผล (X = 2.15) ทานมีความรูความเขาใจในงานทีไ่ดรับมอบหมายเปนอยางดี (X = 

2.13) ทานเอาใจใสและติดตามงานทีไ่ดรบัมอบหมายไดตามมาตรฐานที่องคกรกําหนด (X = 2.13) 

ทานสามารถอยูทํางานจนเสรจ็แมวาจะเลยเวลาปฏิบัติงานของทาน (X = 1.99) ทานไดรับความ

ไววางใจจากหัวหนางานวามีความสามารถ (X = 1.98) และทานทํางานที่ไดรบัมอบหมายสําเรจ็ลลุวง

ทันเวลา (X = 1.91) 
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ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเหน็ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที ่4.10 

 

ตารางที ่4.10: คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

คาเฉลีย่ 

(X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D) 

แปลผล 

1. ทานรูสึกภูมิใจเมื่อหัวหนางานพึงพอใจในงานของทานที่

ไดรับมอบหมาย 

2.67 1.24 เห็นดวยปาน

กลาง 

2. ทานไดรับมอบหมายงานตามความรูความสามารถ 2.67 1.25 เห็นดวยปาน

กลาง 

3.ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางานวามีความ 

สามารถเหมาะสมกับงานที่ไดรบัมอบหมาย 

2.19 1.03 เห็นดวยนอย 

4. ความคิดเห็นตาง ๆ ที่ทานเสนอแนะมกัเปนทีย่อมรบั

ของหัวหนางาน 

2.57 1.09 เห็นดวยนอย 

5. ทานไดรับผลตอบแทนอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน 

อาทิ คาลวงเวลา โบนัส สวัสดิการ ที่ดีและเหมาะสม 

2.46 0.87 เห็นดวยนอย 

6. สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ไดรบัมีความ

เหมาะสม 

2.44 0.95 เห็นดวยนอย 

รวม 2.50 0.88 เห็นดวยนอย 

 

 จากตารางที่ 4.10 ระดับความคิดเหน็ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานครโดยรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยนอย (X = 2.50) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา  
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 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก ทานไดรับ

มอบหมายงานตามความรูความสามารถ (X = 2.67) และทานรูสึกภูมิใจเมื่อหัวหนางานพึงพอใจใน

งานของทานที่ไดรับมอบหมาย (X = 2.67) 

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอย ไดแก ความคิดเห็นตาง ๆ 

ที่ทานเสนอแนะมกัเปนทีย่อมรับของหัวหนางาน (X = 2.57) ทานไดรับผลตอบแทนอื่น ๆ ที่นอก 

เหนือจากเงินเดือน อาทิ คาลวงเวลา โบนัส สวัสดิการ ที่ดีและเหมาะสม (X = 2.46) สวัสดิการและ

คาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ไดรบัมีความเหมาะสม (X = 2.44) และทานไดรบัความไววางใจจาก

หัวหนางานวามีความสามารถเหมาะสมกับงานทีไ่ดรับมอบหมาย (X = 2.19) 

 

ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย

แหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที ่4.11 

 

ตารางที ่4.11: คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานคร 

 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

คาเฉลีย่ 

(X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D) 

แปลผล 

1. ทานสามารถรวมงานกบัผูอื่นไดอยางมปีระสิทธิภาพ 2.68 0.98 เห็นดวยปาน

กลาง 

2. ทานไมคิดจะเปลี่ยนงานใหมถาบริษัทมีความมั่นคงสงู

แมรายไดและสวัสดิการตํ่า 

1.69 0.83 เห็นดวยนอย

ที่สุด 

3. ทานยินดีและสามารถปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานได

ในกรณีที่จําเปน 

2.01 1.37 เห็นดวยนอย 

4. ทานมีความสุขในการรวมงานกบัผูรวมงาน 2.15 1.53 เห็นดวยนอย 

5. ในหนวยงานของทานมีความเปนมิตร ใหความชวยเหลอื

ซึ่งกันและกันได 

2.01 1.33 เห็นดวยนอย 

รวม 2.11 1.14 เห็นดวยนอย 
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 จากตารางที่ 4.11 ระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็น

ดวยนอย (X = 2.11) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก ทานสามารถ

รวมงานกบัผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ (X = 2.68) 

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอย ไดแก ทานมีความสุขใน

การรวมงานกับผูรวมงาน (X = 2.57) ทานยินดีและสามารถปฏิบัติงานแทนเพือ่นรวมงานไดในกรณีที่

จําเปน (X = 2.01) และในหนวยงานของทานมีความเปนมิตร ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันได 

(X = 2.01) 

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด ไดแก ทานไมคิดจะ

เปลี่ยนงานใหมถาบริษัทมีความมั่นคงสูงแมรายไดและสวัสดิการตํ่า (X = 1.69) 

 

4.2 การรายงานดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะหสมมติฐาน 

ทั้ง 3 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) เพื่อศึกษาวาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานมผีลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครหรอืไม ปรากฏผลดัง

ตารางที ่4.12 

 

ตารางที ่4.12: คาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
คา t Sig (P-Value) 

 0.975 21.206 0.00* 

R2= 0.530, F-Value = 449.685, n = 400, P-Value≤ 0.05* 
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 จากตารางที ่4.12 คุณภาพชีวิตการทํางานมผีลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครคิดเปนรอยละ 53.0 อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 

4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) เพื่อศึกษาวาตัวแปรแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครหรอืไม ปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.13 

 

ตารางที ่4.13: คาอิทธิพลของแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
คา t Sig (P-Value) 

 0.631 16.209 0.00* 

R2= 0.398, F-Value = 262.726, n = 400, P-Value≤ 0.05* 

 

 จากตารางที่ 4.13 แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครคิดเปนรอยละ 39.8 อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 

4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) เพื่อศึกษาวาตัวแปรแรงจงูใจในการทํางานมีผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครหรอืไม ปรากฏผลดัง

ตารางที ่4.14 
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ตารางที ่4.14: คาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
คา t Sig (P-Value) 

 0.766 23.789 0.00* 

R2= 0.587, F-Value = 565.895, n = 400, P-Value≤ 0.05* 

 

 จากตารางที่ 4.14 แรงจูงใจในการทํางานมผีลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานครคิดเปนรอยละ 58.7 อยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 

 



 
 

บทท่ี 5 

สรุป และอภิปรายผล 

 

การศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและ

แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

เขตกรุงเทพมหานครมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและ

แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครผูวิจัยไดทําการเก็บขอมลูในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2558 โดยใชแบบสอบถามในการ

เก็บขอมูล กลุมตัวอยางที่ใชในการทําวิจัยครัง้น้ี คือ กลุมพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร จํานวน 400 คน ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมลูและ

นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและนําขอมลูที่ไดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป SPSS เพื่อหา

คารอยละ คาเฉลี่ยถวงนํ้าหนัก และใชการวิเคราะหการถดถอยแบบงาย (Simple Regression 

Analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอเสนอแนะไดดังน้ี 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการศึกษาขอมลูสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศหญงิมีอายุระหวาง 20 – 30 ป มีสถานภาพโสดมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี มีอายุงาน 

1 -10 ป ตําแหนงงานปจจบุันคือพนักงานระดับปฏิบัติการและมีอัตราเงินเดือน 15,000 – 20,000 

บาท/ เดือน 

 ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

เขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับเห็นดวยนอย 

ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึง

ในเขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับเห็นดวยนอย 
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ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็นของแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึง

ในเขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับเห็นดวยนอย 

ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็นของความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

เขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับเห็นดวยนอย 

 

5.2 การทดสอบสมมติฐาน 

คุณภาพชีวิตการทํางานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการทํางานมผีลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครอยางมนัียสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยใชวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 

5.3 อภิปรายผล 

คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหง

หน่ึงในกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว  

ทั้งน้ีเน่ืองจากการไดรับเงินเดือนทีเ่หมาะสมกับภาระหนาทีท่ี่รับผิดชอบไดรบัพจิารณาปรับเงินเดือน

ประจําปสถานที่ทํางานของทานมอีุปกรณเครื่องมือทีป่ลอดภัยในการปฏิบัติงานมีความสะอาดถูก

สุขลักษณะและมีอากาศที่ถายเทไดสะดวกองคกรมีนโยบายใหพนักงานไดพฒันาความรูความสามารถ

และทักษะในการทํางานอยางเต็มที่ไดรบัการพัฒนาฝกฝนทีพ่รอมกาวสูตําแหนงที่สงูข้ึนและสามารถ

ขอคําปรึกษาจากหัวหนางานไดเสมอยอมทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี จึงทําใหคุณภาพชีวิตการ

ทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ซึ่งผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ วรวรรณ ตอวิวัฒน (2554) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา ขาราชการกรมศุลกากรทีส่ังกัดสวนกลาง (คลองเตย) 

พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมใิจในองคการที่มีคุณคาทางสงัคม รายไดและผลตอบ 

แทนที่เพียงพอ ยุติธรรม ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวลักษณะการบรหิาร 

ความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกันมีอทิธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหง

หน่ึงในกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ี

เน่ืองจากการที่พนักงานสามารถทํางานที่ไดรบัมอบหมายสําเรจ็ลลุวงทันเวลามีความต้ังใจทํางานอยาง 
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ไมยอทอเอาใจใสและติดตามงานที่ไดรับมอบหมายไดตาม มาตรฐานที่องคกรกําหนดไดรับความไว 

วางใจจากหัวหนางานวามีความสามารถมีความรูความเขาใจในงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดีและ

สามารถวิเคราะหปญหาและสถานการณตาง ๆ และสามารถแกไขไดดวยเหตุผล ยอมทําใหพนักงาน 

มีแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจึงทําใหแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีผลตอความผกูพันตอองคกรของ

พนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครซึง่ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัย 

ประจวบ คงอินทร (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มผีลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

กรณีศึกษา: บริษัท พรีพัฒนเทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการใน

ภาพรวมดีมาก อันมีปจจัยจาก 3 ดาน ไดแก ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันขององคการ (Identification) 

การมสีวนรวมในองคการ (Involvement) ดานความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) มีความสัมพันธกัน

กับความผูกพันตอองคการของพนักงานในระดับมาก  

แรงจงูใจในการทํางานมีผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึง

ในกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ีเน่ือง 

จากการที่พนักงานมีความภูมิใจเมื่อหัวหนางานพงึพอใจในงานของทานที่ไดรบัมอบหมายไดรับมอบ 

หมายงานตามความรูความสามารถไดรับความไววางใจจากหัวหนางานวามีความสามารถเหมาะสม 

กับงานที่ไดรับมอบหมายไดรบัผลตอบแทนอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน อาทิ คาลวงเวลา โบนัส 

สวัสดิการ ที่ดีและเหมาะสมยอมทําใหพนักงานมีแรงจงูใจในการทํางานจึงทําใหแรงจงูใจในการทํางาน 

มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครซึ่งผลการ 

วิจัยน้ีสอดคลองกบังานวิจัย ชูเกียรติ ย้ิมพวง (2554) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจที่มผีลตอการปฏิบัติงาน: 

กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี พบวา ปจจัยจงูใจดานความสําเรจ็ 

ของงานดานการยอมรบันับถือดานลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความรับผิดชอบและดานความกาวหนา 

มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานและปจจัยคํ้าจุนดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการนิเทศงาน ดานนโยบายและการบรหิาร ดานสภาพแวดลอม

การทํางาน และดานสภาพชีวิตสวนตัวมีอิทธิพลตอการปฏิบติังาน 

 

5.4 ขอเสนอแนะเพ่ือการนาํไปใช 

จากการศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการทํางาน

ที่มีผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร

สามารถนําไปประยุกตใชไดดังน้ี 

5.4.1 จากการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครดังน้ันผูประกอบการควรรกัษามาตรฐาน

การจายเงินเดือนทีเ่หมาะสมกับภาระหนาทีท่ี่รบัผิดชอบพิจารณาปรบัเงินเดือนประจําปสถานที่
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ทํางานของมอีุปกรณเครือ่งมอืที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงานมคีวามสะอาดถูกสุขลักษณะและมีอากาศที่

ถายเทไดสะดวกองคกรมีนโยบายใหพนักงานไดพฒันาความรูความสามารถและทกัษะในการทํางาน

อยางเต็มที่เพือ่ตอบสนองความตองการของและเพื่อคุณภาพชีวิตทีดี่ของพนักงาน 

5.4.2 จากการศึกษาพบวาแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครดังน้ัน ผูประกอบการควรใหความไววางใจการทํางาน

ของพนักงาน พฒันาพนักงานใหมีความสามารถมีความรูความเขาใจในงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี

และสามารถวิเคราะหปญหาและสถานการณตาง ๆ และสามารถแกไขไดดวยเหตุผลเพือ่ใหพนักงานมี

แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี บรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

5.4.3 จากการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครดังน้ัน ผูประกอบการควรมอบหมายงานใหพนักงาน

ตามความรูความสามารถ ใหความไววางใจพนักงานวามีความสามารถเหมาะสมกบังานทีไ่ดรับมอบหมาย 

ใหผลตอบแทนอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน อาทิ คาลวงเวลา โบนัส สวัสดิการที่ดีและเหมาะสม

เพื่อใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

 

5.5 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

5.5.1 ผูวิจัยควรศึกษาผูวิจัยทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอองคกรเพื่อจะไดขอมูลดังกลาว

นําไปใชในการวางแผนปรับปรงุในการดําเนินงานเพื่อใหสอดคลองกบัความตองการของบุคลากรได

อยางมีประสิทธิภาพ 

5.5.2 ผูวิจัยควรมีการสัมภาษณเชิงลึกกบัพนักงานถึงความคาดหวัง และความตองการในการ

ทํางาน ระบบการทํางานกับองคกร เพื่อใหไดขอมลูที่แทจรงิ ชัดเจนและขอคิดเห็น เพื่อเปนประโยชน

ตอการพฒันาระบบการทํางานขององคกรตอไปในอนาคต 
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ชุดท่ี ............... 

 

แบบสอบถาม 

เรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี และแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน แนว

ทางการปฏิบัติงานที่ดี และแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครซึ่งเปนสวนหน่ึงของการศึกษาในรายวิชาการศึกษา

เฉพาะบุคคลของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ

ทางผูวิจัยใครขอความรวมมือจากผูใหสัมภาษณในการใหขอมูลที่ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 

โดยที่ขอมูลทั้งหมดของทานจะถูกเก็บเปนความลับและใชเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน   

ขอขอบพระคุณทกุทานทีก่รุณาสละเวลาในการใหสัมภาษณมา ณ โอกาสน้ี   

             นักศึกษาคณะบริหารธุรกจิ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 

ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานพาณิชยไทย 

คําช้ีแจง กรุณาใสเครื่องหมาย  ลงในชอง ( ) หนาคําตอบที่ตรงกับทาน 

 

1. เพศ 

( ) ชาย    ( ) หญิง 

2. อายุ 

( ) 20 - 30 ป   ( ) 31 – 40 ป   ( ) 41 ปข้ึนไป  

3. สถานภาพ 

( ) โสด    ( ) สมรส 

4. ระดับการศึกษา 

( ) ปริญญาตร ี   ( ) ปริญญาโทหรือสูงกวา  

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกรจนถึงปจจุบันน้ี 

( ) 1 – 10 ป   ( ) 11 - 20 ป   ( ) 21 ปหรือมากกวา 

6. ตําแหนงงาน 

( ) พนักงานระดับปฏิบัติงาน ( ) ระดับหัวหนาฝาย  ( ) ระดับผูจัดการ 
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7. อัตราเงินเดือน 

( ) 15,000– 20,000 บาท    ( ) 20,001 – 30,000 บาท 

( ) 30,001 – 45,000 บาท   ( ) 45,001 บาทข้ึนไป 

 

ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารพาณชิยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีท่านเห็นวาตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดเพียงชองเดียว 

โดยมีความหมายหรือขอบงช้ีในการเลือกดังน้ี 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมากที่สุด   

4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมาก 

3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยปานกลาง  

2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอย 

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

 

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานไดรับเงินเดือนทีเ่หมาะสมกบัภาระหนาที่ทีร่ับผิดชอบ      

2. ทานไดรับพิจารณาปรับเงินเดือนประจําป      

3. สถานที่ทํางานของทานมีอปุกรณเครื่องมือที่ปลอดภัยใน

การปฏิบัติงาน 
     

4. สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดถูกสุขลักษณะและมี

อากาศที่ถายเทไดสะดวก 
     

5. องคกรมีนโยบายใหพนักงานไดพฒันาความรู

ความสามารถและทักษะในการทํางานอยางเต็มที ่
     

6. ทานไดรับการพัฒนาฝกฝนที่พรอมกาวสูตําแหนงที่สงูข้ึน      

7. ทานคิดวาช่ัวโมงการทํางานของทานไมไดสงผลกระทบตอ

ชีวิตสวนตัว 
     

8. ทานสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนางานไดเสมอ      
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ตอนท่ี 3 แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีท่านเห็นวาตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดเพียงชองเดียว 

โดยมีความหมายหรือขอบงช้ีในการเลือกดังน้ี 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมากที่สุด  

4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมาก 

3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยปานกลาง  

2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอย 

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

 

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานทํางานที่ไดรบัมอบหมายสําเรจ็ลลุวงทันเวลา      

2. ทานสามารถอยูทํางานจนเสรจ็แมวาจะเลยเวลา

ปฏิบัติงานของทาน 
     

3. ทานมีความต้ังใจทํางานอยางไมยอทอ      

4. ทานเอาใจใสและติดตามงานทีไ่ดรบัมอบหมายไดตาม

มาตรฐานที่องคกรกําหนด 
     

5. ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางานวามีความสามารถ      

6. ทานมีความรูความเขาใจในงานทีไ่ดรับมอบหมายเปน

อยางดี 
     

7. ทานสามารถวิเคราะหปญหาและสถานการณตาง ๆ และ

สามารถแกไขไดดวยเหตุผล 
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ตอนท่ี 4 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีท่านเห็นวาตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดเพียงชองเดียว 

โดยมีความหมายหรือขอบงช้ีในการเลือกดังน้ี 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมากที่สุด  

4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมาก 

3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยปานกลาง  

2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอย 

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานรูสึกภูมิใจเมื่อหัวหนางานพึงพอใจในงานของทานที่

ไดรับมอบหมาย 
     

2. ทานไดรับมอบหมายงานตามความรูความสามารถ      

3. ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางานวามี

ความสามารถเหมาะสมกับงานทีไ่ดรับมอบหมาย 
     

4. ความคิดเห็นตาง ๆ ที่ทานเสนอแนะมกัเปนที่ยอมรบั

ของหัวหนางาน 
     

5. ทานไดรับผลตอบแทนอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน 

อาทิ คาลวงเวลา โบนัส สวัสดิการ ที่ดีและเหมาะสม 
     

6. สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ไดรบัมีความ

เหมาะสม 
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ตอนท่ี 5 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีท่านเห็นวาตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดเพียงชองเดียว 

โดยมีความหมายหรือขอบงช้ีในการเลือกดังน้ี 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมากที่สุด  

4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมาก 

3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยปานกลาง  

2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอย 

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานสามารถรวมงานกบัผูอื่นไดอยางมปีระสิทธิภาพ      

2. ทานไมคิดจะเปลี่ยนงานใหมถาบริษัทมีความมั่นคงสงูแม

รายไดและสวัสดิการตํ่า 
     

3. ทานยินดีและสามารถปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานไดใน

กรณีที่จําเปน 
     

4. ทานมีความสุขในการรวมงานกบัผูรวมงาน      

5. ในหนวยงานของทานมีความเปนมิตร ใหความชวยเหลอื

ซึ่งกันและกันได 
     

 

** ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 
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ประวัติผูเขยีน 

 

ช่ือ-นามสกุล            นางสาวเกศริน ปงกวาน 

 

อีเมล     kessarin.pp@hotmail.com 

 

ประวัติการศึกษา    สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที ่6  

     โรงเรียนพทุธจักรวิทยา กรุงเทพมหานคร 

     สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตร ี  

มหาวิทยาลัยกรงุเทพ  กรุงเทพมหานคร 
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