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ABSTRACT 
 

 This objectives of this research were 1) to study the influence of quality of 
work life on the organizational engagement Royal Thai Navy officer 2) to study the 
influence of organizational culture on the organizational engagement Royal Thai Navy 
officer and 3) to study the influence of work motivation on the organizational 
engagement Royal Thai Navy Officer. The research instrument was a close-end 
questionnaire. The sample of this study was Royal Thai Navy Officers in the Sattahip 
district area. The sample size was determined based on Taro Yamane’s table with 
the confidence level of 95% and error of + - 5%. The sample size was calculated to 
be 384. The sample was selected based on simple random sampling and 390 sample 
were collected. Data were analyzed with two statistical methods, namely descriptive 
statistics including frequency, percentage, mean and standard deviation and 
inferential statistics including statistics in multiple and simple regression analysis.   
 The results of this study showed that In terms of each factor of quality of 
work life, organizational culture and work motivation, both motivating factor and 
hygienic factor, influenced organizational engagement among Royal Thai Navy 
Officers in Sattahip District Chonburi Province with a statistical significance level of 
0.05. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ ส าเรจ็ลลุ่วงได้ ด้วยความกรุณาจากอาจารยท์ี่ปรึกษา  
รองศาสตราจารย์ ดร.สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ ที่ได้ให้ความรู้ ค าแนะน าปรกึษาเป็นอย่างดี ตลอดจน
ได้ตรวจทานแก้ไขข้อบกพร่องในงาน พร้อมทั้งอธิบายข้อสงสัยต่าง ๆ ในทุกขั้นตอนของการค้นคว้า
อิสระฉบับนี้ ท าให้ผู้วิจัยมีความเข้าใจถ่องแท้ในข้ันตอนและเนื้อหางานวิจัย จนสามารถด าเนินการ
วิจัยครั้งนี้ได้ครบถ้วนสมบรูณ์ ส าเร็จตามวัตถุประสงค์การวิจัยที่ตั้งไว้ด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสงูไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการหลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบณัฑิต อาจารย์ประจ าวิชา และ 
อาจารย์พเิศษทุกท่าน ที่ได้ประสิทธ์ิประสาทความรู้และถ่ายทอดประสบการณ์ที่ดี ตลอดจนให้
ค าแนะน า และความช่วยเหลือเป็นอย่างดี ตลอดการศึกษาภายในหลักสูตรบรหิารธุรกจิมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยกรงุเทพ เป็นเวลากว่า 1 ปี 6 เดือน และขอขอบพระคุณข้าราชการกองทัพเรือผู้ตอบ
แบบสอบถามทุกท่าน ที่กรุณาให้ความร่วมมือและเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นส่วน
ส าคัญในการศึกษาครั้งนี้เป็นอย่างยิง่ 
 สุดท้ายนี้ขอขอบพระคุณ คุณตาสุทธา คุณยายเกษร และคุณแม่มาริสา ตลอดจนทุกคน 
ในครอบครัว และเพื่อน ๆ พี่น้อง และให้การสนับสนุน และก าลังใจในการศึกษาครัง้นี้ จนกระทัง่ได้
ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต คุณค่าและประโยชน์อันใดที่เกิดจากการศึกษา
เฉพาะบุคคลครั้งนี้ ผู้วิจัยขออุทิศมอบใหเ้ป็นกุศลประโยชนข์องทุกท่านที่มสี่วนร่วม 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
 หน่วยงานความมั่นคงหลัก ภายใต้การควบคุมของกระทรวงกลาโหม ประกอบด้วย 4 หน่วย
ขึ้นตรง คือ กองทัพไทยหรือกองบัญชาการทหารสูงสุด กองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ 
ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 กองทัพเรือมีหน้าที่เตรียมก าลัง
กองทัพเรือ การป้องกันราชอาณาจักร และด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลังกองทัพเรือตามอ านาจ
หน้าที่ของกระทรวงกลาโหม ตลอดจนหน้าที่อ่ืน ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากรัฐบาล ภายใต้วิสัยทัศน์ 
ของกองทัพเรือปัจจุบัน คือ “เป็นหน่วยงานความมั่นคงทางทะเลที่มีบทบาทน าในภูมิภาค และเป็น
เลิศในการบริหารจัดการ” (กองทัพเรือ, 2556) 
 การบริหารจัดการที่เป็นเลิศ ย่อมต้องค านึงถึงการบริหารทรัพยากรที่ส าคัญท่ีสุดในการ
ด าเนินงาน คือการบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ซ่ึงบุคลากรเป็นหนึ่งในทรัพยากร 
การบริหารสี่ประเภท เรียกย่อว่า 4M (Man, Money, Material, Management) ที่นักบริหารและ
นักวิชาการท้ังไทยและต่างประเทศ ให้ค านิยามความหมายไว้หลากหลาย ทั้งนี้สามารถกล่าวโดยสรุป
ได้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อใช้คนให้เหมาะสมกับงานความ 
สามารถ และวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ซ่ึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุกคนที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้ง
ปวงที่เก่ียวกับบุคลากร เพื่อให้บุคลากรเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงตลอดเวลา ซึ่งจะท า
ให้ประสบส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ แต่ด้วยมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ต้องการแรงขับเคลื่อน 
แรงจูงใจที่เหมาะสม จึงจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งหากองค์การไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการนั้นได้ ทั้งภายใน (Intrinsic) และภายนอก (Extrinsic) ให้กับบุคคลกรได้แล้ว 
ย่อมน ามาสู่ความผูกพันองค์การ (Organizational Engagement) ที่ลดลง ส่งผลต่อความต้องการ
ออกจากองค์การ (Turnover Intention) ทั้งนี้งานวิจัยจะด าเนินการวิจัย โดยการส ารวจระดับความ
คิดเห็นของกลุ่มประชากรตัวอย่างจาก หน่วยงาน กองเรือยุทธการ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี  
  ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไข โดยมุ่งเน้นที่ข้าราชการ
กองทัพเรือ ชั้นยศจ่าตรีถึง นาวาโท ในประเด็นการศึกษา ดังนี้ 
 1.1.1 ปัญหาด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 จากปญัหาดังกล่าว ได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ Schermerhorn (1996) ที่ระบุว่า สมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง เวลาในการใช้ชีวิต ทั้งกับงานและกับตัวผู้ท างานเอง 
กุญแจส าคัญในการจัดการคนด้วยวิธีที่น าไปสู่ผลก าไร การผลิต นวัตกรรม และการเรียนรู้ขององค์การ
ที่แท้จริง ขึน้อยู่กับว่าผู้บริหารคิดอย่างไรกับบุคลากรในบริษัท เมื่อมองย้อนไปที่บุคลากรที่มี ผู้บริหาร
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มองเห็นเป็นเพียงค่าใช้จ่ายของบริษัท ทีค่วรท าให้ลดลงเหมือนต้นทุน หรือเมื่อมองเห็นบุคลากรของ
บริษัท แล้วมองเห็นคนที่ฉลาด มีแรงบันดาลใจ และเชื่อถือได้ เพราะสุดท้ายแล้วมนุษย์คือสินทรัพย์
เชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญและมีค่าท่ีสุด ที่ทุกองค์การจะสามารถมีได้ 
 ทฤษฎีและแนวคิด Walton (1973) ได้ก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคคลว่าประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการ คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ โอกาสที่ได้รับการพัฒนาและการใช้ความสามารถ โอกาสก้าวหน้าและความ
มั่นคงในการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคลในการ
ท างาน การด าเนินชีวิตโดยรวม และการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
 นอกจากนั้น ยังมีงานวิจัยของ เกศริน ป่งกวาน (2559) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน
ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพอาจมีขนาดใหญ่กว่างานทั่วไป ปริมาณงานที่สูงเช่นนี้ อาจก่อให้เกิด
ความเครียดกับผลประกอบการและท าให้กดดัน สมดุลระหว่างชีวิต-การท างาน อย่างไรก็ตามภาระ
งานที่สูง อาจไม่ส่งผลต่อบุคลากรในลักษณะความเครียดก็ได้ ตราบใดที่บุคลากรรับรู้ว่าสามารถ
ควบคุมกระบวนการท างานนั้นได้อยู่ ในทางเดียวกันงานวิจัยของ Mamedu (2016) ที่ศึกษาปัจจัย
คุณภาพชีวิต ซึ่งเป็นการศึกษาการรับรู้ของนักวิชาการ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ต่อการบรรลุ
เป้าหมายของมหาวิทยาลัย ออกแบบการวิจัยมาเพ่ือให้สร้างความเข้าใจใน คุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่
วิชาการของมหาวิทยาลัย และเพ่ือเชื่อมโยงความเข้าใจนี้กับการปฏิบัติงานของพวกเขาต่อการบรรลุ
เป้าหมายของมหาวิทยาลัย ในประเทศไนจีเรีย อีกท้ังงานวิจัยของ Fernandes, Martins, Caixeta, 
Filho, Braga & Antonialli (2017) ทีมี่วัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ความสอดคล้องของเครื่องมือ
ส าหรับการประเมินคุณภาพชีวิตการท างาน โดยน าเสนอสมมติฐานบนพื้นฐานของความเพียงพอและ
ยุติธรรม การชดเชยสภาพการท างาน การใช้โอกาสการบูรณาการทางสังคม  
 1.1.2 ปัญหาวัฒนธรรมองค์การ  
 วัฒนธรรมองค์การนั้นเป็นมโนทัศน์ที่เป็นนามธรรมจับต้องไม่ได้และกฎเกณฑ์ไม่มีเป็น
ทางการ ในหน่วยงานเป็นสิ่งที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพ่ือน าไปใช้ท างานในหน่วยงาน เป็น
ระบบการแบ่งปันค่านิยม ความเชื่อ และการแลกเปลี่ยนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การ การก่อตัว และเกิดขึ้นของวัฒนธรรมองค์การอาจมาจากแรงผลักดัน และปัจจัยหลายอย่าง 
แต่ส่วนใหญ่จะเกิดจากวิถีปฏิบัติทางการบริการ อิทธิพลของคุณค่าคุณลักษณะส่วนตัวของผู้ก่อตั้ง
องค์การ เป็นต้น และในหลายครั้งวัฒนธรรมองค์การไม่สอดคล้องกับความสามารถ หรือความคิดเห็น
ของพนักงานองค์การ และน าไปสู่ปัญหาความขัดแย้งที่ ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานของ
องค์การ 
 ปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของศาสตราจารย์ Cameron & Quinn (1999) แห่ง
มหาวิทยาลัย University of Michigan ได้จ าแนกประเภทของวัฒนธรรมองค์การ ออกเป็น 4 
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ประเภท ได้แก่ วัฒนธรรมแบบญาติมิตร วัฒนธรรมล าดับชั้นราชการ วัฒนธรรมแบบคล่องตัวปรับตัว 
และวัฒนธรรมแบบตามตลาดเพ่ือผลส าเร็จ  และแนวคิดของ Marmol (2014) ในบทความ 
Organizational structure กล่าวให้ความหมายวัฒนธรรมองค์การ คือ ชุดของค่านิยมที่องค์การหรือ
กลุ่มคนมีเหมือนกัน โดยมีองค์ประกอบ 7 ประการที่สร้างวัฒนธรรมองค์การ  
 นอกจากนั้น ยังมีงานวิจัยของ ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฎ์ (2558) ที่แสดงถึงอิทธิพลเชิงบวก
ของวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมของบุคลากรรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟ้า ในเขต
กรุงเทพมหานคร และงานวิจัยของ นัทธ์ฐภัค มิ่งสมพรางค์ (2559) ที่ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม
องค์การที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรสาคร พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ความเชื่อมั่นขององค์การ และแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์การของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร อีกทั้งงานวิจัยศึกษา 
ของ ยูฟาง ชู (2562) ที่ศกึษาอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างานที่มีต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมขององค์การ กรณีศึกษาบริษัทด าเนินธุรกิจยางพาราแห่งหนึ่ง  
 1.1.3 ปัญหาด้านแรงจูงใจในการท างาน  
 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเอกชนหรือราชการ มีผลกระทบต่อ
ความส าเร็จหรือล้มเหลวของงาน และองค์การได้ ซึ่งหากบุคลากรขาดแรงจูงใจในการท างานก็เป็น
มูลเหตุหนึ่งที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานต่ า คุณภาพของงานลดลง มีอัตราการหยุดงาน ขาดงาน ลาออก 
หรือโยกย้ายเพ่ิมมากข้ึนในทางตรงกันข้าม หากบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีผลบวกต่อ
การปฏิบัติงานให้ดีขึ้น นอกจากนั้น แรงจูงใจในการท างานยังเป็นเครื่องหมายที่แสดงให้เห็นถึง การ
บริหารงานที่ดีและส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นท่ีเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมประสิทธิภาพ
การท างาน และความตั้งใจผูกพันองค์การของบุคลากร  
 โดยปัญหาดังกล่าว ได้มีทฤษฎีแนวคิดสองปัจจัยของทฤษฎีของ Herzberg, Mausner & 
Snyderman (1959) (Herzberg’ Two Factor Theory) ได้เสนอทฤษฎีสองปัจจัย ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงาน ซึ่งสรุปว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของ
แต่ละบุคคล ซึ่งปัจจัยดังกล่าว คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) 
หรือปัจจัยสุขอนามัย 
 อีกท้ังแนวคิดทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1954) (Maslow’s Hierarchy 
of Needs) ซ่ึงได้อธิบายว่าความต้องการของมนุษย์นั้น มีเป็นล าดับขั้นโดยบุคคลนั้นจะตอบสนอง
ความต้องการในล าดับขั้นต่ าสุดก่อนและเมื่อล าดับขั้นความต้องการนั้น ได้รับการตอบสนองแล้วจึง
แสวงหาความต้องการในล าดับขั้นที่สูงขึ้นไป โดยมีทั้งหมด 5 ขั้น  
 นอกจากนั้นงานวิจัยของ ชุติภา วงษ์เจริญ (2561) ได้ศึกษาการศึกษาปัจจัยพฤติกรรมการ
ท างาน แรงจูงใจในการท างาน และสมรรถนะการท างานที่มีผลต่อการตัดสินใจปรับเลื่อนต าแหน่ง
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บุคลากรระดับปฏิบัติสู่การเป็นหัวหน้างานในองค์การ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และ
งานวิจัยของ เกวลี พ่วงศรี (2558) เกี่ยวกับระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ ที่ศึกษา
อิทธิพลของปัจจัย แรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ อีกท้ังงานวิจัย
ของ Kian (2016) กล่าวถึงการน าไปปฏิบัติของแรงจูงใจในที่ท างานมักใช้ในการก ากับ และการรักษา
พฤติกรรมของผู้คน ที่มีต่อการกระท าที่เฉพาะเจาะจง โดยมุ่งเน้นไปที่การศึกษาปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ
ทางในการท างานของบุคลากรสถานบันวิชาการในมาเลเซีย  
 1.1.4 ปัญหาด้านความผูกพันองค์การ  
 เป็นปัญหาที่พบเห็นได้ทั่วไปในทุกองค์การ การที่บุคลากรขาดความผูกพันองค์การ ส่งผลต่อ
การท างานในแง่ลบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ
จนถึงขั้นลาออกจากองค์การไปในที่สุด ความผูกพันต่อองค์การ สามารถลดการลาออกของบุคลากร  
เป็นการลดปัญหาการสูญเสียบุคลากรที่ด ีมีความรู้ ความช านาญในการท างาน และท าให้องค์การ
ประหยัดค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นโดยตรง ซึ่งรวมถึงค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นในการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม 
พัฒนาบุคลากรที่รับเข้ามาใหม่ เพ่ือให้ท างานแทนบุคลากรเดิมที่ลาออกไปได้ และต้นทุนทางอ้อมคือ
ผลกระทบของปริมาณงานที่เพ่ิมมากข้ึน ท าให้ประสิทธิภาพขององค์การลดลงไปช่วงหนึ่ง เนื่องจาก
บุคลากรไม่เพียงพอต่อกระบวนการท างาน และอาจส่งผลท าลายขวัญก าลังใจของบุคลากรที่ยังคงอยู่
ในองค์การได้ และต้นทุนสุดท้าย คือ ต้นทุนค่าเสียโอกาสเกิดจากความรู้ที่เราต้องสูญเสียไปกับ
บุคลากรที่ลาออก หากองค์การสามารถท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การได้มากเท่าใด ก็จะ
ส่งผลให้บุคลากรมีความปรารถนาที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปนานเท่านาน และพร้อมที่จะ
ทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ สร้างผลงานที่น่าพึงพอใจ มีทัศนคติเชิงบวก
ต่อองค์การ และพร้อมที่จะให้ความร่วมมือ มีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมที่องค์การร้องขอ เพื่อเป้าหมาย 
ที่เป็นแนวทางเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ 
 แนวคิดทฤษฎีในหนังสือของ Jon Hellevig โดย Hellevig (2012) กล่าวว่า ความผูกพัน
องค์การไม่ได้เกิดข้ึนลอย ๆ มันจะต้องได้รับการยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์การที่กระตุ้น และสนับสนุน
การมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์การที่ก าหนดไว้โดยสังเขปเป็นผลรวมของการกระท าทั้งหมดของบริษัท 
การตัดสินใจและพฤติกรรมของผู้บริหาร และบุคลากรทุกคน ตลอดจนแนวปฏิบัติ และกระบวนการ
ทางธุรกิจ 
 แนวคิดทฤษฎีของ Steers & Porters (1991) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นขั้นตอน
หนึ่งใน 3 ขั้น ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การในกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ 
(Organizational Attachment) ประกอบด้วย การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational 
Entry) ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) และการขาดงานและการลาออก
ของบุคลากร (Absenteeism and Turnover)  
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 ทั้งนี้มีการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องของ นิตยา บ้านโก๋ (2558) กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์
นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ และในมิติใกล้เคียง
กันงานวิจัยของ รัตติกาล โพธิ์ทอง (2559) กล่าวถึงความสัมพันธ์ของคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า
และบรรยากาศการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์การระดับปฏิบัติการย่านจังหวัด
สมุทรปราการ ในแนวทางเดียวกัน งานวิจัยของ Milliman, Gatling & Kim (2018) ได้ศึกษา ในเรื่อง
ของจิตวิญญาณในที่ท างานหรือ Workplace Spirituality เป็นแนวคิดใหม่ที่ท าให้เห็นถึงความ
ต้องการของแรงจูงใจภายใน และความผูกพันองค์การที่ลึกซึ้งมากขึ้น และยังมีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรง
กับระดับความผูกพันองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ของเจ้าหน้าที่ โรงพยาบาลในสหรัฐอเมริกา 
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจในการ
ท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ของข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจใน
การท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ของข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัด
ชลบุรี มีการก าหนดวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันองค์การของ
ข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกพันองค์การของข้าราชการใน
กองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อความผูกพันองค์การของ
ข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อ ดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้ เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ข้อมูลวัฒนธรรมองค์การ ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน ข้อมูลความผูกพันองค์การเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ข้าราชการกองทัพเรือ ชั้นยศ จ่าตรี ถึงนาวาโท ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัด ชลบุรี 
โดยจะเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบไมใ่ช้ความน่าจะเป็นด้วยวิธี Simple Random Sampling  
 ทั้งนีเ้นื่องจากกลุ่มประชากรมี จ านวน 9,366 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 384 คน  
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและ ตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยมี 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
   2) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 
   3) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย ระดับความผูกพัน
องค์การ (Organizational Engagement) 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
  1.3.4.1 กลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน  3 กลุ่ม คือ  
   1) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน  
   2) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ  
   3) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน  
  1.3.4.2 ตัวแปรตาม คือ ระดับความผูกพันองค์การ  
 โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



7 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 
 

 
 
1.4 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.4.1 สมมุติฐานการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจใน
การท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ของข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัด
ชลบุรี มีการก าหนดสมมุติฐาน ดังนี้ 
  1.4.1.1 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความผูกพัน
องค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
  1.4.1.2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความผูกพันองค์การ
ของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
  1.4.1.3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความผูกพัน
องค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
 ทั้งนี้ จะท าการทดสอบสมมุติฐานทั้ง 3 ข้อที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่0.05 
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 1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
 การวิจัยเชิงปริมาณใช้การบรรยายโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
มีชนิดของสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์แต่ละข้อแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามสถิติที่ใช้เป็นค่าจ านวนและค่าร้อยละ 
 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจใน
การท างาน และความผูกพันองค์การ ของข้าราชการทหารเรือชั้นยศ จ่าตรี ถึงนาวาโท ในสังกัด 
กองเรือยุทธการ สถิติที่ใช้ คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ทดสอบอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันองค์การ ของข้าราชการทหารเรือชั้นยศ 
จ่าตรี ถึงนาวาโท ในสังกัดกองเรือยุทธการ สถิติที่ใช้ คือ การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression) และถดถอยพหุ (Multiple Regression) 
 
1.5 นิยามค าศัพท์ 
 ข้าราชการทหาร หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้าง โดยได้รับค่าตอบแทนจาก
งบประมาณของส่วนราชการ เพ่ือเป็นข้าราชการของรัฐ เพ่ือปฏิบัติงานในส่วนราชการกองทัพเรือ 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) คือ การพัฒนาให้บุคลากร มีสภาพ
ความเป็นอยู่ที่ดี มีสภาพการท างานที่ดี อยู่ในสถานที่ท างานที่เหมาะสม มีความปลอดภัย ได้รับสิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ อย่างยุติธรรม และเสมอภาค บุคลากรควรจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษเกี่ยวกับ
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคล รวมถึงความต้องการของบุคลากรในเรื่องความ
พึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ที่จะมีผลต่อสภาพการท างาน 
 วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) คือ แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์การ 
ซึ่งวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ หรือหมายถึง
ความรู้ ความเข้าใจ (Cognitive Framework) ซึ่งจะมีลักษณะบ่งชี้ถึงกลุ่มของค่านิยม (Set of 
Values) ซึ่งบุคคลที่อยู่ในองค์การนั้นยึดถือร่วมกัน วัฒนธรรมองค์การส่วนใหญ่อยู่ในลักษณะที่ไม่เป็น
ลายลักษณ์อักษร แต่เกิดมาจากข้อสมมุติพ้ืนฐาน (Basic Assumption) ของบุคลากรในองค์การที่มี
ร่วมกัน 
 แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) หมายถึง แรงผลักดันหรือเงื่อนไขต่าง ๆ ที่มีอยู่
ภายในและภายนอกตัวบุคคลทีกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการกระท า ความเข้มข้น
และระยะเวลาในการกระท า  ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม 
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 ความผูกพันองค์การ (Organizational Engagement) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ที่
ปฏิบัติงานในองค์การ ในลักษณะที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์การ เป็นความเต็ม
ใจที่บุคคลจะทุ่มเทก าลังกายให้องค์การ 
 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.6.1 เพ่ิมเติมองค์ความรู้ทางวิชาการ และผลการวิจัยที่เก่ียวข้องกับอิทธิพลของคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจในการท างานต่อความผูกพันองค์การ 
 1.6.2 ผลการวิจัยนี้ คาดว่าจะน าไปแก้ไขและปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรม
องค์การ และแรงจูงใจในการท างาน อันจะส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรในกองทัพเรือ 
 1.6.3 ผลการวิจัยนี้ คาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการวิจัยศึกษา ใน
แง่มุมอ่ืน ๆ ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจในการท างาน 
อันจะส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากร 



 

บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน์ 

 
  งานวิจัยเรื่องการศึกษาการศึกษาปัจจัยอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อ ความผูกพันองค์การ ของข้าราชการใน
กองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี สามารถอธิบายได้ตามรายการ ดังนี้ 
  2.1 ประวัติ ความเป็นมา และความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
  2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  
  2.3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านวัฒนธรรมองค์การ  
  2.4 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจในการท างาน 
  2.5 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านความผูกพันองค์การ 
 
2.1 ประวัติ ความเป็นมา และความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 จากปัญหาที่เกิดข้ึนกองทัพเรือมีข้าราชการ สัญญาบัตร ชั้นยศตั้งแต่ชั้นยศเรือตรีถึงนาวาโท 
จ านวน 11,284 คน และข้าราชการประทวน ตั้งแต่ชั้นยศจ่าตรี ถึงพันจ่าเอก จ านวน 11,514 คน ที่
ท างานให้กองทัพเรือในปัจจุบัน ในจ านวนนี้ แบ่งเป็นข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงานต่าง ๆ ใน
เขต อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ชั้นยศ จ่าตรี ถึงนาวาโท จ านวนทั้งสิ้น 9,366 คน ซึ่งผู้วิจัย 
ก าหนดให้เป็นกลุ่มประชากรในการศึกษา โดยผู้วิจัยได้สอบถามข้อมูลจากหน่วยงานด้านก าลังพลของ
กองทัพเรือ โดยเมื่อพิจารณาจากสถิติการลาออกย้อนหลังของ ข้าราชการทหารเรือในระดับชั้นยศ 
ตั้งแต่ จ่าตรีไปจนถึงนาวาโท พบว่า  
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ภาพที่ 2.1: กราฟแสดงสถิติการลาออกของข้าราชการกองทัพเรือ 
 

 
 
 ข้าราชการในระดับชั้นยศ จ่าตรีถึงนาวาโท จะอยู่ในช่วงอายุที่เป็นจุดเปลี่ยนของอาชีพ ทั้ง
ในด้านการรับรู้ ถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ ตลอดจนแรงจูงใจในการท างาน 
ที่มาในรูปแบบของเบี้ยเลี้ยง เงินเดือน และสวัสดิการต่าง ๆ ที่มีอิทธิพล ต่อความผูกพันองค์การ 
น าไปสู่การตั้งสินใจคงอยู่ หรือลาออกของบุคลากร ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของ
กองทัพเรือเป็นอย่างมาก การแก้ไขปรับปรุงปัจจัยที่ท าให้เกิดปัญหาต่าง ๆ นี้ จะช่วยให้องค์การ
สามารถธ ารงรักษาไว้ ซึ่งบุคลากรที่มีประสิทธิภาพขององค์การ ลดค่าใช้จ่ายในการคัดสรร และอบรม
บุคลากรใหม่ อีกทั้งยังเพ่ิมพูนความเป็นมืออาชีพในการท างานขององค์การ 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work 
Life)  
 ทฤษฎีและแนวคิด Walton (1973) ได้ก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคคลว่าประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการ ดังนี้  
  1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ 
การทีบุ่คลากรได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมตามมาตรฐานค่าตอบแทนท าให้บุคลากรมีความรู้สึกว่า
เป็นธรรม ตามต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงานที่ใกล้เคียงกัน  
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สถิติการลาออกข้าราชการ ทหารเรือ ชั้นสัญญาบัตรและประทวน ปี 2556-2560 
ตามข้อมูลประชากร กรมก าลังพลทหารเรือ ณ วันที่ 30 ธันวาคม พ.ศ. 2561  

สญัญาบตัร ประทวน 
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  2) สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพบุคลากร (Safety and 
Healthy Working Conditions) คือ บุคลากรปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ 
ไมส่่งผลเสียต่อสุขภาพ  
  3) โอกาสในการพัฒนาตนเองและใช้ความสามารถส่วนบุคคล (Opportunity of 
Human Capacity Development and Application) คือ โอกาสทีบุ่คลากรจะได้พัฒนาความรู้
ความสามารถ และใช้ศักยภาพส่วนบุคคลในการท างานอย่างเต็มท่ี  
  4) โอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน (Opportunity for Growth and Job 
Security) คือ บุคลากรมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้น เป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน สมาชิก
ครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้อง สร้างความมั่นใจว่ามีความม่ันคง ไม่ถูกโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงความ
รับผิดชอบจนขาดความมั่นใจที่จะรับผิดชอบงานที่ท า  
  5) มีส่วนร่วมในการท างานและปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Social Integration in 
Organization) คือ บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์การ เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ สมาชิก
ให้การยอมรับและร่วมมือกันท างานด้วยดี  
  6) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน (Constitutionalism in Organization) คือ บุคลากร
รับมอบอ านาจในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ก าหนด และต้องเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน ด ารงความ
เป็นส่วนตัว มีสิทธปิกป้องข้อมูลเฉพาะส่วนตน ครอบครัว ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน มีอิสระใน
การพูดและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายผู้บริหาร  
  7) การท างาน และการด าเนินชีวิตโดยรวม (Work and the Total Life Space) คือ
บุคลากรสามารถจัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม มีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของ
ตนเอง และครอบครัว  
  8) การท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (The Social Relevance of Work Life) คือ 
กิจกรรมการท างานทีไ่ด้รับผิดชอบต่อ ก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีมีคุณค่า เกิดความผูกพัน และเห็น
ความส าคัญของงาน 
 นอกจากนี้ เมื่อได้อ่านในเนื้อหาของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน Schermerhorn 
(1996) ได้เขียนหนังสือเกี่ยวกับ พฤติกรรมองค์การ หรือที่เรียกว่า Organizational Behavior ซึ่งใน
หลาย ๆ ด้านการศึกษาพฤติกรรมองค์การ คือ การค้นหาแนวคิดท่ีเป็นประโยชน์ เกี่ยวกับวิธีการช่วย
ให้องค์การบรรลุผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพสูงเสมอ ในขณะที่ด าเนินการในลักษณะที่มี
จริยธรรม และรับผิดชอบต่อสังคม เป็นปัจจัยหลักในเรื่องนี้ การแสวงหาความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร
ทั้งหมดขององค์การนั่นหมายถึงทุก ๆ คนในองค์การไม่ใช่แค่ผู้จัดการ ค าว่าคุณภาพชีวิตการท างาน
หรือ Quality of Work-Life นั้นเป็นตัวบ่งชี้ที่โดดเด่นในพฤติกรรมองค์การของคุณภาพโดยรวมของ
ประสบการณ์มนุษย์ในที่ท างาน มันเป็นเครื่องเตือนใจว่าประสิทธิภาพสูงในการตั้งค่าการท างานใด ๆ 
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และควรท าโดยความพึงพอใจในระดับสูง ความมุ่งม่ันต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน นั้นถือได้ว่าเป็น
ค่านิยมหลักของ พฤติกรรมองค์การ สร้างค าท านายการตอบสนองในเชิงบวกด้วยตนเอง คือเมื่อคน
ได้รับการปฏิบัติที่ดีความเป็นไปได้ท่ีพวกเขาจะตอบสนองเชิงบวกและเป็นไปตามคาด วันนี้แนวคิด 
และทฤษฎีมากมายที่กล่าวถึงใน พฤติกรรมองค์การ สะท้อนถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน ความเป็น
เลิศในการจัดการและองค์การ เกี่ยวข้องกับผู้คนจากทุกระดับความรับผิดชอบในการตัดสินใจ ความ
ไว้วางใจ ออกแบบงานระบบและโครงสร้างใหม่ เพ่ือให้ผู้คนดุลยพินิจส่วนบุคคลมากข้ึนในการท างาน
ของพวกเขา การสร้างระบบรางวัลที่มีความยุติธรรมมีความเกี่ยวข้องและสอดคล้องกับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ในขณะเดียวกันประสิทธิภาพการท างาน การตอบสนอง เป็นสิ่งที่ท าให้การตั้งเป้าหมาย
การท างานน่าพอใจ สนับสนุนความต้องการส่วนบุคคล และความรับผิดชอบต่อครอบครัว ที่สร้าง
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน ท าให้แน่ใจว่าความต้องการของผู้ท างานนั้นเหมาะสมกับชีวิต
ส่วนตัว และความรับผิดชอบในการท างาน  
 โดยมีงานวิจัยที่เก่ียวข้องของ เกศริน ป่งกวาน (2559) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน 
แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดในการเก็บรวมรวม
ข้อมูลจากกลุ่มบุคลากรระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครจ านวน 
400 ราย และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยอย่าง
ง่าย (Simple Regression) ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและ
แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ขณะเดียวกันงานวิจัยของ Mamedu (2016) ทีศ่ึกษาวิจัยปัจจัยคุณภาพชีวิต ซึ่งเป็น
การศึกษาเรื่อง การรับรู้ของนักวิชาการเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ต่อการบรรลุเป้าหมายของ
มหาวิทยาลัย ออกแบบการวิจัยมาเพ่ือให้สร้างความเข้าใจใน คุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่วิชาการของ
มหาวิทยาลัย และเพ่ือเชื่อมโยงความเข้าใจนี้กับการปฏิบัติงานของพวกเขาต่อการบรรลุเป้าหมายของ
มหาวิทยาลัย ในประเทศไนจีเรีย หัวข้อนี้ได้รับเลือก เนื่องจากมีการร้องเรียนบ่อยครั้งเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตที่ต่ า ของมหาวิทยาลัยในไนจีเรียมานานกว่าทศวรรษ มีการตั้งค าถามการวิจัยสองข้อ 
เพ่ือตรวจสอบ คุณภาพชีวิตของอาจารย์มหาวิทยาลัย ที่ส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 
และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสอง ความส าคัญของการศึกษาคือการช่วยให้ผู้ที่เก่ียวข้องในการ
วางแผนการศึกษาที่สูงขึ้นการก าหนดนโยบายและการด าเนินการเพ่ือให้บรรลุผลลัพธ์ที่ดีที่สุดของ
มหาวิทยาลัยผ่านผลการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่วิชาการ การศึกษาครั้งนี้ถูกชี้น า
โดยแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับทฤษฎีตัวเองพร้อมด้วยทฤษฎีที่มีพ้ืนฐานอยู่บนตัวเองมากมายเกี่ยวกับ 
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คุณภาพชีวิต และการบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัย การตรวจสอบแสดงให้เห็นว่ามีงานที่จ ากัด
มากในพ้ืนที่ไนจีเรีย ในมหาวิทยาลัยและในวิชาต่าง ๆ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยเจ้าหน้าที่วิชาการ
ของมหาวิทยาลัย 1681 คน นับเป็นร้อยละ 36 ของประชากรทั้งหมดของอาจารย์ในพื้นที่ 
แบบสอบถาม 2 ชุดถูกพัฒนาขึ้นส าหรับคุณภาพชีวิต และการบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัย
ตามล าดับ นอกเหนือจากการสัมภาษณ์ส่วนตัวและการตรวจสอบเอกสาร ผลการศึกษาพบว่า สถานะ
ของคุณภาพชีวิตที่น่าพอใจส าหรับบุคลากร เป้าหมายของมหาวิทยาลัยที่ไม่เอ้ืออ านวยและ
ความสัมพันธ์ที่ไม่มีนัยส าคัญระหว่างคุณภาพชีวิต และการบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัย ผลลัพธ์
เหล่านี้มีความโดดเด่นในแง่ที่ว่าพวกเขาเปิดเผยว่า คุณภาพชีวิตที่น่าพอใจของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัย
ไม่ได้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัยที่น่าพอใจ ในเขตประเทศไนจีเรีย และ
ในปัจจัยเดียวกันม ีงานวิจัยที่ได้รับการตีพิมพ์ในประเทศ บราซิลของ Fernandes, Martins, 
Caixeta, Filho, Braga & Antonialli (2017) มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ความสอดคล้องของ
เครื่องมือส าหรับการประเมินคุณภาพชีวิตการท างาน โดยใช้ทฤษฎีของ Walton (1973) บนพื้นฐาน
ของความเพียงพอและยุติธรรม การชดเชยสภาพการท างาน การใช้โอกาสการบูรณการทางสังคม การ
วิจัยภาคสนามด าเนินการ โดยการส ารวจกับบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในรัฐมีนัสเชไรส์ จ านวน 518 
คน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตที่เพียงพอและยุติธรรม การชดเชยที่เป็นธรรม สภาพการท างาน
ตามรัฐธรรมนูญ และพ้ืนที่ในการท างานมีขนาดเหมาะสมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  
   
2.3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture)  
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ วัฒนธรรมองค์การที่พัฒนาโดย Cameron & Quinn (1999) 
แห่งมหาวิทยาลัย University of Michigan ได้จ าแนกประเภทของวัฒนธรรมองค์การ ออกเป็น 4 
ประเภท คือ  
  1) วัฒนธรรมแบบญาติมิตร (Clan Culture) คือ วัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้น
ตามประเพณี เน้นการมีส่วนร่วม การเน้นความเป็นทีม ไม่พยายามสร้างความแตกแยก การเห็นพ้อง
กัน อะลุ่มอล่วยกัน ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพี่น้อง ยุติธรรมเท่าเทียมกัน การ
เน้นความเป็นธรรม  
  2) วัฒนธรรมแบบล าดับชั้นราชการ (Hierarchy/Bureaucratic Culture) คือ 
วัฒนธรรมที่เน้นความมีเสถียรภาพความมั่นคง และมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นส าคัญโดยมีค่านิยม
ส าคัญในเรื่อง ความเป็นทางการ การประหยัด มุ่งประสิทธิภาพในการท างาน และความเป็นระเบียบ
แบบแผน ใช้ข้อมูลตัวเลขต่าง ๆ การใช้เหตุผลในการปฏิบัติงานการเน้นในระเบียบ กฎระเบียบต่าง ๆ 
ท าตามกฎระเบียบ ค าสั่ง และการเชื่อฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชา  
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  3) วัฒนธรรมแบบคล่องตัว/ปรับตัว (Adhocracy/Adaptability Culture) หรือ
วัฒนธรรมแบบผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการตอบสนอง 
และเน้นความยืดหยุ่นสูงต่อสภาพแวดล้อมภายนอกโดยมีค่านิยมส าคัญในเรื่อง ส่งเสริมการใช้
จินตนาการ การสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ทดลอง ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน ให้ลองท า ให้กล้า
เสี่ยง ให้กล้าคิดอะไรที่นอกกรอบการให้อิสระ ให้ท าได้ ให้คิด ให้มีความเป็นผู้ประกอบการอยู่ในตัว 
โดยไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ   
  4) วัฒนธรรมตามตลาดที่เน้นความส าเร็จ (Market/Achievement Culture) คือ
วัฒนธรรมที่เน้นความม่ันคงหรือเสถียรภาพ และมุ่งเน้นการตอบรับหรือยอมรับจากสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ (External Stakeholders) องค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนี้จะเน้นความส าเร็จ โดยจะ
มีเป้าหมายที่ต้องการที่ชัดเจนในเรื่องยอดขาย การตอบสนองความต้องการลูกค้า ส่วนครองตลาด 
ก าไร และอ่ืน ๆ เป็นต้น ล้วนแล้วส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และความผูกพันองค์การที่แตกต่าง
กัน 
 แนวคิดของ Marmol (2014) ในบทความ Organizational Culture Theory กล่าวให้
ความหมายวัฒนธรรมองค์การ คือ ชุดของค่านิยมที่องค์การหรือกลุ่มคนมีเหมือนกัน องค์ประกอบ 7 
ประการ ที่สร้างวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งประกอบด้วย  
  1) ความมั่นคงของโครงสร้าง วัฒนธรรมทั้งหมดนั้นมีอยู่ด้วยกันอย่างเหนียวแน่นโดย
ค่านิยมและความเชื่อของพวกเขาเอง มันคือสิ่งที่ระบุกลุ่ม และต่อต้านการเปลี่ยนแปลงใด ๆ กับ
สมาชิก  
  2) ความกว้าง วัฒนธรรมแพร่กระจายและสัมผัสทุกส่วนขององค์การ แม้ว่าบางคนจะไม่
ยึดมั่นหรือเห็นด้วยกับวัฒนธรรมอย่างเต็มที่พวกเขาก็ยังอยู่ภายใต้มันเพราะมันเป็นสิ่งที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไป  
  3) ความลึก วัฒนธรรมที่ฝังแน่น และไม่หมดไปหรือจบลงอยู่ในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง มันเป็น
สิ่งที่ผู้คนกระท า และไม่จ าเป็นต้องอธิบายการกระท าของพวกเขาต่อคนรอบข้าง  
  4) รูปแบบหรือการรวม เมื่อสมาชิกของกลุ่มแสดงพฤติกรรมเดียวกันในช่วงระยะเวลา
หนึ่ง ๆ กลายเป็นวัฒนธรรมทีท่ าให้ความเชื่อของพวกเขาสอดคล้องกัน  
  5) สิ่งประดิษฐ์ที่สร้างข้ึน มองเห็น จับต้องได้ วัฒนธรรมส านักงานเป็นตัวอย่างที่ดีของ
สิ่งประดิษฐ์ที่ส าคัญต่อทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การ แต่ส่วนใหญ่เหล่านี้เป็นสิ่งที่ชัดเจนมากบนพื้นผิวของ
กลุ่ม เช่น ล าดับชั้นปฏิสัมพันธ์และทัศนคติในระหว่างการประชุม  
  6) ความเชื่อที่ถูกต้อง ค่านิยม กฎเกณฑ์ และบรรทัดฐานพฤติกรรม ที่พบเห็นได้ใน
กระดานข้อความของบริษัท หรือเว็บไซต์ และเห็นถึงภารกิจ และวิสัยทัศนท์ีจ่ะระบุถึงองค์ประกอบ
เหล่านี้  
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  7) ขีดเส้นใต้ขยายใหญ่สมมติฐานของวัฒนธรรมที่ได้ก าหนด เป็นนัยที่มีความหมาย
พ้ืนฐานที่อธิบายสิ่งต่าง ๆ ที่สร้างขึ้น และความเชื่อขององค์การโดยทั่วกัน ซึ่งเชื่อถือว่าเป็นจริง  
 งานวิจัยสนับสนุนของ ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ์ (2558) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง การติดต่อสื่อสาร 
วัฒนธรรมองค์การ และความไว้วางใจกัน ที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของบุคลากรรัฐวิสากิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการติดต่อสื่อสาร 
วัฒนธรรมองค์การ และความไว้วางใจกัน ที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของบุคลากรรัฐวิสากิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากบุคลากรในองค์การของรัฐวิสาหกิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าทั้งหมด จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์การ และ
ความไว้วางใจกันด้านการติดต่อสื่อสารกับเพื่อน ด้านการได้รับสวัสดิ์การที่ดีเป็นสิ่งที่ท่านต้องการจาก
องค์การ และด้านมีความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ ที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  
 อีกท้ังงานวิจัยของ นัทธ์ฐภัค มิ่งสมพรางค์ (2559) ที่ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ 
ความเชื่อมั่นขององค์การ และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่ม
ตัวอย่างบุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 400 คน พบว่า วัฒนธรรม
องค์การ ความเชื่อมั่นขององค์การ และแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 และท้ายที่สุดงานวิจัยของ ยูฟาง ชู (2562) ทีศ่ึกษาความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคล 
อิทธิพลของปัจจัยด้านนโยบายการท างาน อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างานท่ีมีต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมขององค์การกรณีศึกษาบริษัทด าเนินธุรกิจยางพาราแห่งหนึ่ง การศึกษา
ข้อมูลส่วนบุคคล นโยบายการท างาน และวัฒนธรรมการท างานที่มีต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
ขององค์การกรณีศึกษาบริษัทด าเนินธุรกิจยางพาราแห่งหนึ่ง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บข้อมูลจากบุคลากรบริษัทสาขาจังหวัดอุดรธานี ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และจังหวัดตรัง ใน
ภาคใต้ จ านวน 400 คน พบว่า ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านแผนก และด้านรายได้ที่
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมขององค์การ แต่ด้านเพศ ด้านอายุท่ีแตกต่างกัน ไม่
มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมขององค์การ และพบว่านโยบายการท างาน และวัฒนธรรมการ
ท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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2.4 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) 
 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง คือ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, Mausner & 
Snyderman (1959) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งออกได้ 2 ปัจจัย โดยปัจจัยแรก 
คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) จะน าไปสู่ความพอใจ และอีกปัจจัย คือ ปัจจัยค้ าจุน 
(Maintenance or Hygiene Factors)   
 2.4.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors)  
 การตอบสนองความต้องการภายในของบุคคล ที่เกี่ยวข้องกับงาน กระตุ้นให้รักงานที่ท า 
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 
  2.4.1.1 ความส าเร็จในงานที่ท าส่วนบุคคล (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถ
ท างานได้ ส าเร็จโดยดี เป็นความสามารถของบุคคล ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ รู้จักป้องกันปัญหาที่อาจ
เกิดข้ึน เมื่องานส าเร็จจึงเกิดเป็นความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น  
  2.4.1.2 ได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่า 
จากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนผู้ร่วมงานในหน่วยงาน ซ่ึงอาจจะเป็นการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี 
ให้ก าลังใจ หรือ การแสดงออกใด ๆ ที่แสดงถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานจนบรรลุผล
ส าเร็จ 
  2.4.1.3 ลักษณะของงานที่ท า (The Work It Self) คือ มีการก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบ อย่างชัดเจน งานที่ท าเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และท้าทาย
ให้ลงมือท า ตามความรู้ความสามารถ และความถนัดในงาน  
  2.4.1.4 ให้ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก การ
ได้รับมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ โดยให้มีอ านาจตัดสินใจรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการ
ตรวจ หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด  
  2.4.1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) คือ ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งทีสู่งขึ้นใน
องค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรมศึกษา ดูงานที่เก่ียวข้อง  
 2.4.2 ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors)  
 คือปัจจัยที่ช่วยค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา หากไม่มีหรือมีใน
ลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในหน่วยงาน จะท าให้บุคคลเกิดความไม่พ่ึงปฏิบัติงาน ซึ่งปัจจัยนี้เป็น 
ปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล อันได้แก่  
   2.4.2.1 ค่าตอบแทน คือ เงินเดือน และขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน เป็นที่พอใจของ
บุคลากรที่ท างาน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ  
  2.4.2.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) คือ การติดต่อสื่อสารทั้งกิริยาหรือ
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วาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันได้อย่างสมัครสมาน มีความเข้าใจซึ่ง
กันและกัน  
  2.4.2.3 การนิเทศงาน (Job Training) คือ ผู้บังคับบัญชาตั้งใจสอนงาน และมอบหมาย
งานตามหน้าที่รบัผิดชอบ  
  2.4.2.4 นโยบาย และแนวทางการบริหาร (Company Policy and Administration) 
คือ การบริหารจัดการขององค์การ นโยบายผู้บังคับบัญชา และหน่วยงานงานชัดเจนเป็นระบบแบบ
แผน 
  2.4.2.5 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพทางกายภาพของที่ท างาน 
เช่น แสง สี เสียง ฝุ่นละออง อุณหภูมิ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์
เครื่องมือ เครื่องใช้ เครื่องจักรกล 
  2.4.2.6 สถานะทางอาชีพ (Status) คือ อาชีพที่ท าเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มี
เกียรติศักดิ์ศรี เป็นหน้าเป็นตาในสังคม  
  2.4.2.7 ความมั่นคงทางอาชีพ (Security) คือ ความรู้สึกมั่นคงในการท างาน ความ
ยั่งยืนของอาชีพและความมั่นคงขององค์การ  
  2.4.2.8 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) คือ ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการท างาน รวมถึงความยุติธรรมในการบริหารองค์การอีกด้วย 
 อีกท้ังแนวคิดแนวคิดของ Maslow (1954) ทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการ (Maslow’s 
Hierarchy of Needs) ซ่ึงได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ทีเ่ป็นล าดับขั้น โดยเริ่มจากการ
ตอบสนองความต้องการในล าดับขั้นต่ าสุดก่อน และเมื่อล าดับขั้นความต้องการนั้นได้รับการ
ตอบสนองแล้ว จึงพยายามตอบสนองความต้องการในล าดับขั้นที่สูงขึ้น โดยมีทั้งหมด 5 ขั้น ดังต่อไปนี้ 
  ขั้นที่ 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพ้ืนฐาน
เพ่ือความอยู่รอดของชีวิต อาทิเช่น ความต้องการปัจจัยสี่ อาหาร ยา ที่อยู่อาศัย และเครื่องนุ่งห่ม 
  ขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Security or Safety Needs) คือ ความต้องการ
ขั้นทีสู่งกว่า ความต้องการทางร่างกาย เช่น ความปลอดภัยในการด ารงชีวิต ความมั่นคงในอาชีพการ
งานความมั่นคงด้านการเงิน ความต้องการความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ เป็นต้น 
  ขั้นที่ 3 ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) คือ ความต้องการความรักและการ
ยอมรับ ความต้องการทั้งในแง่ของการให้ และการได้รับ ซึ่งความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมหมู่
คณะ ความต้องการให้ได้การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ รอบตัวเป็นต้น 
  ขั้นที่ 4 ความต้องได้รับการยกย่อง (Esteem Needs) คือ เป็นความต้องการได้รับการ
ยกย่องจากตัวเองและผู้อ่ืน เช่น ความเชื่อมันในตนเอง (Self-Confident) การยกย่องตัวเอง (Self-
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Esteem) ความพึงพอใจในอ านาจที่ม ี(Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) ความเคารพนับถือ 
(Recognition) และสถานะทางสังคม (Status) เป็นต้น 
  ขั้นที่ 5 ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self -Actualization Needs) 
เป็นความต้องการสูงสุดแต่ล่ะบุคคลแตกต่างกันไป 
 สนับสนุนด้วยงานวิจัยของ เกวล ีพ่วงศรี (2558) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากร
ต่อองค์การ และศึกษาอิทธิพลของปัจจัย แรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การ โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 ชุด พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.19 และพบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การปัจจัยด้าน สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อีกทั้งงานวิจัยของ ชุติภา วงษ์เจริญ (2561) ได้ศึกษาการศึกษาปัจจัย
พฤติกรรมการท างาน แรงจูงใจ ในการท างาน และสมรรถนะการท างานที่มีผลต่อการตัดสินใจปรับ
เลื่อนต าแหน่งบุคลากรระดับปฏิบัติสู่การเป็นหัวหน้างานในองค์การ ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากบุคลากรระดับปฏิบัติการที่ท างาน
บริษัทในกรุงเทพมหานครทั้ง 2 เขตได้แก่ เขตวัฒนาและเขตประทุมวัน จ านวน 400 คน ผล
การศึกษาพบว่า ด้านพฤติกรรมการท างาน ด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนและโอกาส
ในการก้าวหน้า ด้านสมรรถนะ ประกอบด้วยด้านการสื่อสารและการใช้ภาษา ไม่มีผลต่อการตัดสินใจ
ปรับเลื่อนต าแหน่งบุคลากรระดับปฏิบัติสู่การเป็นหัวหน้างานในองค์การ ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และงานวิจัยที่ส าคัญของ Kian (2016) ได้กล่าวถึง
การน าไปปฏิบัติของแรงจูงใจในที่ท างาน ที่ใช้ในการก ากับและการรักษาพฤติกรรมของผู้คน ต่อการ
ปฏิบัติที่เฉพาะเจาะจง โดยมุ่งเน้นไปที่การศึกษาปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจต่อบุคลากรทางวิชาการของ
มาเลเซีย ซึ่งเป็นประชาชนที่มีส่วนร่วมในยุทธศาสตร์ นวัตกรรมแห่งชาติของมาเลเซีย โดยใช้เว็บไซด์
ในการส ารวจ และก าหนดกลุ่มประชากรทีร่วมถึงนักวิชาการทุกคนที่มีสัญชาติมาเลเซียใน 20 
มหาวิทยาลัยของรัฐบาลมาเลเซีย จนได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 833 คน ผลการวิจัยได้น าเสนอว่า 
ปัจจัยแรงจูงใจ 8 ประการ อันประกอบด้วย ความเสมอภาค ความเชื่อมั่น ความรับผิดชอบ การ
ยอมรับ สถานทางกายภาพ วฒันธรรม โอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพ และการผสมผสานระหว่าง
ชีวิตและการท างานมีความแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อกลุ่มประชากรที่แตกต่างกันของ 3 กลุ่มประเภท
มหาวิทยาลัยในมาเลเซีย  
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2.5 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านความผูกพันองค์การ (Organizational 
Engagement) 
 แนวคิดทฤษฎีของ Steers & Porters (1991) ที่ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ
ว่าเป็นขั้นตอนหนึ่งในสามขั้น ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (Organizational 
Attachment) อันประกอบด้วย 
  1) การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organization Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ี 
บุคคลเลือก สมัครเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง 
  2) ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคล 
มีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์การ เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ มีค่านิยมที่ดใีนการ
เป็นสมาชิกในองค์การ และมีความตั้งใจที่จะท างานหนัก เพ่ือความส าเร็จขององค์การ ทั้งนี้บุคคลกรที่
มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีการขาดงาน และการลาออกจากงานในระดับต่ า มีความ
โน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์การ ส่วนบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า จะมีผลการ
ปฏิบัติงานในระดับต่ า และมีแนวโน้มที่จะขาดงานและลาออกจากองค์การสูง 
  3) การขาดงานและการลาออกของบุคลากร (Absenteeism and Turnover) เป็น
ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ ขั้นตอนที่บุคลากรตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์การ
ต่อไปหรือลาออกจากองค์การ 
 แนวคิดทฤษฎีในหนังสือของ Hellevig (2012) กล่าวว่า ความผูกพันองค์การไม่ได้เกิดขึ้น
ลอย ๆ มันจะต้องได้รับการยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์การที่กระตุ้น และสนับสนุนการมีส่วนร่วม 
วัฒนธรรมองค์การที่ก าหนดไว้โดยสังเขปเป็นผลรวมของการกระท าทั้งหมดของบริษัท การตัดสินใจ
และพฤติกรรมของผู้บริหาร และบุคลากรทุกคน ตลอดจนแนวปฏิบัติ และกระบวนการทางธุรกิจ จน
สามารถบีบอัดค าจ ากัดความนี้ เรียกได้ว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นวิถีในการท าธุรกิจของบริษัท โดยมีสิ่ง
ที่ขับเคลื่อนให้เกิดความผูกพันองค์การ คือ 
  1) ความเชื่อใจ ความยุติธรรม และความเคารพซึ่งกันและกันระหว่างลูกจ้าง ผู้จัดการ
และผู้น าองค์การ เช่นเดียวกันกับลูกค้า ผู้ผลิต และคู่ค้าต่าง ๆ 
  2) การปรับแต่งแนวคิดคนในองค์การให้ตรงกัน เพื่อให้แน่ใจว่าวิสัยทัศน์ ภารกิจ 
หลักการพื้นฐาน และยุทธศาสตร์ ได้รับการสื่อสารและเชื่อในเป้าหมายเดียวกัน 
  3) การสื่อสาร ทั้งภายในและภายนอกองค์การ กระตุ้นให้เกิดการไหลของข้อมูลที่อิสระ 
ให้ได้มาซึ่งประสิทธิภาพการบริหารที่ดีข้ึนในทุก ๆ ระดับชั้น 
  4) มอบอ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ในขอบเขตงานที่ขัดเจน และการมีส่วนร่วมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการวางแผนและกระบวนการตัดสินใจ 
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  5) ขั้นตอนการท างานที่มีประสิทธิภาพ โดยก าหนดกฎเกณฑ์เท่าที่จ าเป็น ให้มีพ้ืนที่
ส าหรับการตั้งค าถามข้อสงสัย ที่จะน ามาส่งการพัฒนา รวมถึงการเปลี่ยนแปลงแก้ไข 
  6) โครงสร้างองค์การให้ส่งเสริมการท างานเป็นทีม บริหารโครงการ และบริหารด้วย
ระบบอย่างเป็นขั้นเป็นตอน 
  7) สร้างวินัยส่วนบุคคล ให้ทุกคนในองค์การ คือ คนที่องค์การต้องการจริง ๆ “Having 
the Right People on Board” 
  8) มุง่เน้นที่ ความพึงพอใจของลูกค้า และคุณภาพ 
  9) ภาวะผู้น าและพฤติกรรมการบริหาร ที่มีธรรมาภิบาล เป็นแบบอย่างให้กับลูกจ้าง
บริษัท 
  10) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการงานของทั้งลูกจ้าง และ
ผู้บริหาร 
  11) รูปแบบการท างานที่ไม่ปิดกั้น เปิดกว้างให้มีโอกาสพัฒนาไม่จ ากัดให้เป็นเพียงการ
ท างานแคบ ๆ หรือตายตัว 
  12) ระบบการให้รางวัลและการยอมรับความสามารถพิเศษของบุคคล ที่มีศักยภาพ 
  13) การมีคู่ค้าที่มีระบบบริหารบุคลากรเข้มแข็ง ซึ่งจะช่วยน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงเชิง
พัฒนา 
 โดยมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ รัตติกาล โพธิ์ทอง (2559) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของคุณสมบัติ
ส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน และเพ่ือศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า และ
บรรยากาศการท างานมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์การ ระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
โดยใช้แบบสอบถาม บุคลากรในองค์การ จ านวน 400 คน ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าในองค์การมี
ความสัมพันธ์กับบรรยากาศการท างาน โดยอิทธิพลของภาวะผู้น า ด้านผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า 
ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม บรรยากาศที่มุ่งเน้นการใช้อ านาจ 
บรรยากาศท่ีมุ่งเน้นความเป็นกันเอง และบรรยากาศท่ีมุ่งเน้นความส าคัญต่อบุคลากร มีความสัมพันธ์
ต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรระดับปฏิบัติการ และภาวะผู้น าด้านผู้บังคับบัญชาแบบ
ชี้น าผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเองและบรรยากาศท่ีเน้นความส าคัญต่อบุคลากร มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ ขณะเดียวกันงานวิจัยของ นิตยา 
บ้านโก ๋(2558) ที่ท าการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า 
กระทรวงคมนาคม พบว่า ปัจจัยแรงจูงในในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน 1) ด้านความ
สัมฤทธิ์ผลในการท างาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ 4) ด้านความ
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รับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุน 8 ด้านที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3) ด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน 4) ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล 5) ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ 6) ด้าน
สภาพการท างาน 7) ด้านชีวิตส่วนตัว 8) ด้านความมั่นคงในงาน ซึ่งผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยค้ าจุน 
และปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์การอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มี
ตัวแปร 8 ตัว ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ
ปัจจัยค้ าจุน 4 ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ 
และความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ความส าเร็จในการท างานลักษณะงาน ที่
ปฏิบัติและความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ และสุดท้ายงานวิจัยของ Milliman & Gatling & 
Kim (2018) ได้ศึกษาในความท้าทายส าคัญที่องค์การอย่างโรงพยาบาลทุกแห่งต้องเผชิญ คือ การ
ธ ารงรักษาบุคคลกรแนวหน้าของโรงพยาบาล ซึ่งเป็นผู้มีบทบาทส าคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อความพึง
พอใจของผู้ใช้บริการของผู้ป่วย และผู้รับบริการถึงแม้ว่าประเด็นความสนใจอย่างมากในวงการ
ศึกษาวิจัย แต่ยังคงวนเวียนอยู่เพียงในเรื่องของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และการให้
ความหมายของงาน (Work Meaning) ในเรื่องของจิตวิญญาณในที่ท างาน หรือ Workplace 
Spirituality เป็นแนวคิดใหม่ที่ท าให้เห็นถึงความต้องการของแรงจูงใจภายใน และความผูกพัน
องค์การที่ลึกซึ้งมากข้ึน ในการวิจัยนี้ พบว่า จิตวิญญาณในที่ท างาน หรือ Workplace Spirituality มี
อิทธิพลเชิงบวกโดยตรงกับระดับความผูกพันองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาล
ในสหรัฐอเมริกา และความผูกพันองค์การส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพการให้บริการ แต่กลับไม่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในองค์การของบุคลากร  
 



 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และ
แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ของข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอ 
สัตหีบ จังหวัดชลบุรี มีระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ข้อมูลวัฒนธรรมองค์การ ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน และข้อมูลระดับความผูกพัน
องค์การ ของบุคลากรในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียด ดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วน ดังนี้ 
  3.1.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วยพ้ืนที่การท างาน อายุ ระดับการศึกษา 
ชั้นยศ รายไดต้่อเดือน และหน่วยงานปัจจุบัน โดยมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1) พ้ืนที่การท างาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
   2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตรวัดอันดับ (Ordinal Scale) 
   3) ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตรวัดอันดับ (Nominal Scale) 
   4) ขั้นยศ ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   5) รายไดต้่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตรวัดอันดับ (Ordinal Scale) 
   6) หน่วยงานปัจจุบัน ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal 
Scale)  
  3.1.1.2 ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) โดยมีระดับการวัด
แบบอันตรภาค (Interval Scale)  
  ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัด ดังนี้ 
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   1) เห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2) เห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3) เห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4) เห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5) เห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
   4.21–5.00   มากที่สุด 
   3.41–4.20   มาก 
   2.61–3.40   ปานกลาง 
   1.81–2.60   น้อย 
   1.00–1.80   น้อยที่สุด 
  3.1.1.3 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) โดยมีระดับการวัดแบบ
อันตรภาค (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1) เห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2) เห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3) เห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4) เห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5) เห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
   4.21–5.00   มากที่สุด 
   3.41–4.20   มาก 
   2.61–3.40   ปานกลาง 
   1.81–2.60   น้อย 
   1.00–1.80   น้อยที่สุด 
  3.1.1.4 ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) โดยมีมาตรวัดแบบอันตร
ภาค (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1) เห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
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   2) เห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3) เห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4) เห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5) เห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
   4.21–5.00   มากที่สุด 
   3.41–4.20   มาก 
   2.61–3.40   ปานกลาง 
   1.81–2.60   น้อย 
   1.00–1.80   น้อยที่สุด 
  3.1.1.5 ข้อมูลระดับความผูกพันองค์การ (Organizational Engagement) โดยมีระดับ
การวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความผูกพันองค์การ มีระดับการวัด ดังนี้ 
   1) ระดับความผูกพันองค์การน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2) ระดับความผูกพันองค์การน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3) ระดับความผูกพันองค์การปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4) ระดับความผูกพันองค์การมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5) ระดับความผูกพันองค์การมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความผูกพันองค์การเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
   4.21–5.00   มากที่สุด 
   3.41–4.20   มาก 
   2.61–3.40   ปานกลาง 
   1.81–2.60   น้อย 
   1.00–1.80   น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความ
ถูกต้องของเนื้อหา และท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
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  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว ได้น า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวล
หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ .907 โดย
มีข้อมูลของค่าความเชื่อมั่นในแต่ละปัจจัย ดังนี้  
 
ตารางที่ 3.1: ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมั่น 

1. คุณภาพชีวิตในการท างาน 10 .873 

2. วัฒนธรรมองค์การ 12 .908 
3. แรงจูงใจในการท างาน 10 .875 

4. ความผูกพันองค์การ 15 .956 

รวม 47 .907 
 
 หลังจากนั้นได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษา โดย
จะท าการแจกในวันที่ 1 ของเดือนกันยายน พ.ศ. 2562  
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการทหารเรือชั้นยศจ่าตรี ถึง นาวาโท ในสังกัด 
กองเรือยุทธการ ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีการก าหนดขนาดของตัวอย่าง และวิธีการเลือกตัวอย่างดังนี้ เนื่องจาก
ผู้วิจัยทราบขนาดจ านวนประชากรที่แน่นอนภายในองค์การ ผู้วิจัยจึงของใช้วิธีก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยสูตรของ Yamane (1973) 
  สูตร n = N/ (1+Ne2)  
  โดย  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    N = จ านวนประชากร 
    e = ค่าความคลาดเคลื่อน (นิยมใช้ 0.05) 
 จ านวนข้าราชการทหารเรือชั้นยศจ่าตรี ถึง นาวาโท ในสังกัดกองเรือยุทธการ จ านวน 
9,366 คน ดังนั้นขนาดตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้ควรมีค่าอย่างน้อยเท่ากับ  
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  9,366/(1+(9,366*0.052) = 384 คน  
 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาค่าเฉลี่ยของประชากร (µ) ณ ระดับความเชื่อมั่น 
95% เมื่อยอมให้มีความคลาดเคลื่อน (e) ของการประมาณค่าเฉลี่ยเกิดขึ้นได้ในระดับ ±10% ของ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) เมื่อขนาดของประชากรมีจ านวนมาก (∞) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างมี
ค่าประมาณ 300–400 คน 
 การสุ่มตัวอย่าง 
 การเลือกตัวอย่างส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดการเลือกตัวอย่างแบบอาศัยความ
น่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยการเลือกตัวอย่างแบบสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) จากข้าราชการทหารเรือชั้นยศจ่าตรีถึงนาวาโท ในสังกัดกองเรือยุทธการ 
 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การจัดเก็บรวมรวมข้อมูลส าหรับกระบวนการและข้ันตอน มีดังต่อไปนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการติดต่อประสานขอท าการส ารวจกับกองก าลังพลกองเรือยุทธการ  
 3.3.2 ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้กับผู้มีหน้าที่ในการการประชาสัมพันธ์ตามหน่วยงาน
หลักต่าง ๆ ขอความร่วมมือจากกองก าลังพล กองเรือยุทธการ และแจกแบบสอบถามให้กับ
ข้าราชการทหารเรือชั้นยศจ่าตรี ถึงนาวาโท ในสังกัด กองเรือยุทธการ กองทัพเรือ 
 3.3.3 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่เก็บกลับมาเพ่ือท าการตรวจสอบความถูกต้องความ
สมบูรณ์ และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้
ผู้วิจัยวางแผนเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจาก
ข้าราชการทหารเรือชั้นยศจ่าตรี ถึงนาวาโท ในสังกัดกองเรือยุทธการ โดยการแจกแบบสอบถามเริ่ม
ตั้งแต่ เดือนกันยายน พ.ศ. 2562 จนถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2562 รวมเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ทั้งสิ้น 2 เดือน ผู้วิจัยสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลและมีความสมบูรณ์ได้ จ านวนทั้งสิ้น 390 ชุด 
 
3.4 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย   
 การวิจัยเชิงปริมาณใช้การบรรยาย ดังนี้ 
 3.4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ข้อมูล 2 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามสถิติที่ใช้เป็นค่าจ านวนและค่าร้อยละ 
  ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจ
ในการท างาน และความผูกพันองค์การของข้าราชการทหารเรือชั้นยศจ่าตรี ถึงนาวาโท ในสังกัดกอง
เรือยุทธการ สถิติที่ใช้ คือ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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 3.4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) คือ การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์
ทดสอบอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์การ ของข้าราชการทหารเรือชั้นยศจ่าตรี ถึงนาวาโท ในสังกัดกองเรือยุทธการ สถิติที่
ใช้ คือ การวิเคราะห์ ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) และถดถอยพหุ (Multiple 
Regression)



 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และ
แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ของข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอ     
สัตหีบ จังหวัดชลบุรี มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ได้แก่ ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 
ตารางที่ 4.1: จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล ด้านอายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ รายได้ต่อ

เดือน และหน่วยงานปัจจุบัน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายุต่ ากว่า 30 ปี 173 44.4 

ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 193 49.5 

ชั้นยศ นายทหารประทวน พันจ่าตรี-พันจ่าเอก 144 36.9 
รายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท 156 40.0 

หน่วยงานปัจจุบันอยู่ในส่วนก าลังรบ  243 62.3 
 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 173 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.4 การศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 49.5 มี 
ชั้นยศ นายทหารประทวน พันจ่าตรี-พันจ่าเอก จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9 มีรายได้ 
20,001-30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 และบรรจุอยู่ในหน่วยงานส่วน
ก าลังรบ จ านวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 62.3 
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ตารางที่ 4.2: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต
ในการท างาน 

 

  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 3.86 .651 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.86 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .651 
 
ตารางที่ 4.3: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์การ 
 

 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 
วัฒนธรรมองค์การ 3.54 .711 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์การ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.54 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.711 
 
ตารางที่ 4.4: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

แรงจูงใจในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 

1. ปัจจัยจูงใจ 3.61 .732 มาก 
2. ปัจจัยค้ าจุน 3.73 .653 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การท างาน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.61 ส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .732 และมีระดับความคิดเห็นที่เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .653 
 
ตารางที่ 4.5: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความความผูกพันองค์การ 
 
 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 

ความผูกพันองค์การ 3.74 .710 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความผูกพัน
องค์การ มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.74 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.710 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก ่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับ
ความผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี จะใช้สถิติทดสอบ
หาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.6: แสดงความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) ด้านคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
 

สมมุติฐาน สัมประสิทธิ์การถดถอย  
(beta) 

ค่า t Sig. 
(P-value) 

คุณภาพชีวิตในการท างานต่อความผูกพัน
องค์การ 

.70 19.13 .000* 

R2=.485 F-Value = 366.059 N=390 P-Value = 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์การข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ที่ร้อยละ 70 
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 4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 ปัจจยัด้านวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความ
ผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี จะใช้สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.7: แสดงความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) ด้าน

วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 
 

สมมุติฐาน สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย (beta) 

ค่า t Sig. 
(P-value) 

วัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันองค์การ .72 20.62 .000* 
R2=.523 F-Value = 425.017 N=390 P-Value = 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ ส่งผลต่อความผูกพันองค์การ
ข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ที่ร้อยละ 72 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความ
ผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุร ีจะใช้สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.8: แสดงความสัมพันธ์แบบถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ด้านแรงจูงใจใน

การท างาน (Work Motivation) 
 

สมมุติฐาน สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย (beta) 

ค่า t Sig. 
(P-value) 

แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ ต่อความ
ผูกพันองค์การ 

.51 11.93 .000* 

แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน ต่อความ
ผูกพันองค์การ 

.30 7.03 .000* 

R2=.535 F-Value = 222.923 N=390 P-Value = 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่า อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันองค์การ
ข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ทั้งด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน 
ที่ร้อยละ 51 และร้อยละ 30 ตามล าดับ 
 



 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ 
และแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ของข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอ     
สัตหีบ จังหวัดชลบุรี มีบทสรปุที่สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์ พบว่า 
  5.1.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี ซึ่งมีจ านวน 173 คน คิด 
เป็นร้อยละ 44.4 รองลงมา คือ อายุ 31–40 ปี มีจ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 43.6 อายุ 41–50 
ปี มีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 และอายุสูงกว่า 50 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 
ตามล าดับ 
  5.1.1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. ซึ่ง
มีจ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 49.5 รองลงมา คือ ระดับปริญญาตรี จ านวน 122 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 31.3 และระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 ตามล าดับ 
  5.1.1.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นนายทหารประทวนชั้นยศ พันจ่าตรี-พันจ่าเอก 
ซึ่งมีจ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9 รองลงเป็นนายทหารประทวนชั้นยศ จ่าตรี–จ่าเอก จ านวน 
111 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 เป็นนายทหารสัญญาบัตรชั้นยศ เรือตรี-เรือเอก จ านวน 82 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.0 และเป็นนายทหารสัญญาบัตรชั้นยศนาวาตรี-นาวาโท จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.6 ตามล าดับ 
  5.1.1.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ย ระหว่าง 20,001–30,000 บาทต่อ
เดือน ซึ่งมีจ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมามีรายได้เฉลี่ย น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 
บาทต่อเดือน จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 มีรายได้เฉลี่ย ระหว่าง 30,001–40,000 บาทต่อ



35 

 

เดือน จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 และมีรายได้เฉลี่ยมากกว่า 40,000 บาทต่อเดือน จ านวน 
56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 ตามล าดับ 
  5.1.1.5 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในหน่วยงานส่วนก าลังรบ ซึ่งมีจ านวน 243 คน 
คิดเป็นร้อยละ 62.3 รองลงมาอยู่ในหน่วยงานส่วนบัญชาการ จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 อยู่
ในหน่วยงานส่วนยุทธ์บริการ จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 อยู่ในหน่วยงานส่วนการศึกษาและ
วิจัย จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 และอยู่ในหน่วยงานเฉพาะกิจ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.8 ตามล าดับ 
  5.1.1.6 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นโดยรวมต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.651 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ความอบอุ่นในครอบครัว 
ความสุขกับการได้พักผ่อนกับครอบครัวในวันหยุดงาน การพูดคุยสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงาน การได้รับ
การยอบรับและสนใจจากเพ่ือนร่วมงาน ความภาคภูมิใจในตนเองในปัจจุบัน ความจริงใจและเป็นมิตร
ของผู้ร่วมงาน การได้ท างานในต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน การบริโภคใช้สอยปัจจัย 4 และความ
สะดวกสบาย คุณภาพชีวิตตามความใฝ่ฝัน และความสมหวังในสิ่งที่คาดหมายจากงาน โดยมี 
ค่าเฉลี่ย 4.13 4.07 4.07 4.06 4.02 3.85 3.81 3.79 3.51 และ 3.32 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.944 1.086 0.681 0.679 0.878 0.894 0.906 0.915 0.898 และ 0.934 ตามล าดับ 
  5.1.1.7 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นโดยรวมต่อวัฒนธรรม
องค์การในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.711เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ การได้รับมอบอ านาจหน้าที่ 
สอดคล้องกับความรับผิดชอบในการท างาน ความสามัคคีและการประสานงานในหน่วย การให้
ก าลังใจส่งเสริมกันระหว่างผู้ร่วมงาน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวไม่แบ่งแยก การมีอิสระในการบริหาร
เวลาท างาน การแสดงความคิดเห็นได้อย่างเสรี การเลื่อนขั้นจากความสามารถ ความเป็นธรรมในการ
ให้รางวัล กิจกรรมกระตุ้นความร่วมมือ ระบบการขึ้นเงินเดือนเลื่อนขั้นที่ชัดเจน การเลื่อนต าแหน่ง
จากผลงาน การสนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.84 3.65 3.61 3.57 3.57 3.52 
3.52 3.52 3.46 3.42 3.41 และ 3.38 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.745 0.850 0.847 0.878 
0.851 0.948 0.940 0.972 0.987 1.040 1.059 0.879 ตามล าดับ 
  5.1.1.8 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นโดยรวมต่อแรงจูงใจในการ
ท างานด้านปัจจัยจูงใจในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.61 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.732 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ 
การได้รับมอบหมายงานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานประจ า การได้รับสวัสดิการผลประโยชน์เท่าเทียมกัน 
การได้รับเงินเดือนตรงตามวุฒิความสามารถ การได้รับเงินเดือนผลประโยชน์ตรงตามปริมาณงาน 
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และการได้รับเงินเดือนตรงตามที่คาดหวัง โดยมี ค่าเฉลี่ย 3.92 3.62 3.59 3.52 และ 3.41 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.739 0.878 0.884 0.857 และ 1.004 ตามล าดับ ขณะเดียวกัน ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นโดยรวมต่อแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.652 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ท างานจน
ก้าวหน้า การได้รับโอกาสพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ การให้โอกาสเลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ตั้งใจทุ่มเท การได้ใช้
ความรู้พัฒนางาน การมีผู้บังคับบัญชาที่สนับสนุน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.85 3.84 3.71 3.65 และ 3.61 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.715 0.749 1.026 1.121 และ 0.847 ตามล าดับ 
  5.1.1.9 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความผูกพันองค์การโดยรวมในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.710 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าระดับ
ความผูกพันองค์การ มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ข้าราชการมีความพร้อมที่จะร่วมมือกับองค์การ 
มีทัศนคติที่ว่าองค์การควรได้รับความจงรักภัคดี มีความพร้อมที่จะตอบสนองเพ่ือความส าเร็จของ
องค์การ รู้สึกมีความกระตือรือร้นในการท างาน รู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเป็นเสมือนครอบครัว มีความ
ต้องการท างานจนกว่าเกษียณอายุ รู้สึกว่าที่ท างานเสมือนบ้าน รู้สึกว่าปัญหาขององค์การเป็นปัญหา
ของตัวเอง รู้สึกอยากท างานต่อไปในองค์การเพราะสวัสดิการที่เหมาะสม รู้สึกผิดหากลาออกจาก
องค์การ มีความต้องการอยู่ในองค์การมากกว่าไปองค์การอ่ืน ไม่ต้องการเปลี่ยนองค์การด้วยปัจจัย
การเงิน มีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานจนไม่ต้องการลาออก รู้สึกว่าจะล าบากหากลาออกจาก
องค์การ และไม่เคยมีความคิดว่าจะย้ายไปองค์การข้างเคียง โดยมีค่าเฉลี่ย 4.06 4.02 4.01 3.98 
3.92 3.78 3.78 3.76 3.72 3.71 3.53 3.53 3.50 3.40 และ 3.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.750 0.853 0.832 0.842 0.760 1.048 0.948 0.797 0.974 1.061 1.035 1.030 1.003 1.085 
และ 1.214 ตามล าดับ 
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยสรุปประเด็นที่ค้นพบ
แยกตามสมมุติฐาน ผลการวิเคราะห์ พบว่า 
  5.1.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ระดับความผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ผลการ
วิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 70 ได้รับคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ดีและมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อระดับความผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือใน ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ที่
ระดับนัยส าคัญที่ 0.05  
  5.1.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความ
ผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ผลการวิเคราะห์พบว่า
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ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 72 มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่ดี และมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อระดับความผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือใน ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ที่
ระดับนัยส าคัญที่ 0.05  
  5.1.2.3 สมมุตฐิานข้อที่ 3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับ
ความผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ผลการวิเคราะห์
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 51 มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานในด้าน 
ปัจจัยจูงใจที่ด ีและจ านวนร้อยละ 30 มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัย
ค้ าจุนที่ด ีและมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือใน ในเขต
อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.05  
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
โดยจะอธิบายตามสมมุติฐาน ดังนี้ 
 5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับ
ความผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี  
 ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
กองทัพเรือในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ความอบอุ่นในครอบครัว ความสุขกับการได้พักผ่อนกับครอบครัวในวันหยุด
งาน มีระดับความส าคัญอันดับหนึ่ง รองลงมา คือ การพูดคุยสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงาน การได้รับการ
ยอบรับและสนใจจากเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งเสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์การ ท าให้ข้าราชการกองทัพเรือมีทัศนคติที่ว่าองค์การควรได้รับความจงรักภัคดี มีความ
พร้อมที่จะตอบสนองเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเป็นเสมือนครอบครัว ซ่ึง
ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับทฤษฎีของคุณภาพชีวิตในการท างาน Schermerhorn (1996) ได้ศึกษาว่า
คุณภาพชีวิตการท างานหรือ Quality of Work-Life นั้นเป็นตัวบ่งชี้ที่โดดเด่นในพฤติกรรมองค์การ
ของคุณภาพโดยรวมของประสบการณ์มนุษย์ในที่ท างาน และควรท าโดยความพึงพอใจในระดับสูง 
ความมุ่งม่ันต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน การสร้างระบบรางวัลที่มีความยุติธรรมมีความเกี่ยวข้อง 
และสอดคล้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ในขณะเดียวกันประสิทธิภาพการท างาน การตอบสนอง
เป็นสิ่งที่ท าให้การตั้งเป้าหมายการท างานต้องมีความน่าพอใจ สนับสนุนความต้องการส่วนบุคคล และ
ความรับผิดชอบต่อครอบครัว ที่สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน ท าให้แน่ใจว่าความต้องการ
ของผู้ท างานนั้นเหมาะสมกับชีวิตส่วนตัว และความรับผิดชอบในการท างาน จะท าให้การท างานของ
องค์การมีประสิทธิภาพ สนับสนุนด้วยงานวิจัยของ เกศริน ป่งกวาน (2559) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิต
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การท างาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เช่นเดียวกันงานวิจัยของ Fernandes, Martins, Caixeta, Filho, Braga & Antonialli (2017) มี
วัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ความสอดคล้องของเครื่องมือส าหรับการประเมินคุณภาพชีวิตการท างาน 
โดยใช้ทฤษฎีของ Walton (1973) บนพื้นฐานของความเพียงพอและยุติธรรม การชดเชยสภาพการ
ท างาน การใช้โอกาสการบูรณการทางสังคม การวิจัยภาคสนามด าเนินการโดยการส ารวจกับ
พนักงานสถาบันอุดมศึกษาในเมืองรัฐมีนัสเชไรส์ จ านวน 518 คน  ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิต
ที่เพียงพอและยุติธรรม การชดเชยที่เป็นธรรม สภาพการท างานตามรัฐธรรมนูญ และพ้ืนที่ในการ
ท างานมีขนาดเหมาะสมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 ปัจจยัด้านวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความ
ผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี  
 ผลการวิจัย พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
กองทัพเรือในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ วัฒนธรรมที่มอบอ านาจหน้าที่ สอดคล้องกับความรับผิดชอบในการท างาน มี
ความส าคัญอันดับหนึ่ง รองลงมา คือ ความสามัคคีและการประสานงานในหน่วย การให้ก าลังใจ
ส่งเสริมกันระหว่างผู้ร่วมงาน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวไม่แบ่งแยก ที่ส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรม
องค์การที่ดีส่งผลต่อความผูกพันองค์การ ท าให้ข้าราชการกองทัพเรือมีความรู้สึกมีความกระตือรือร้น
ในการท างาน ไม่ต้องการเปลี่ยนองค์การด้วยปัจจัยการเงิน มีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานจนไม่
ต้องการลาออก ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของ 
Cameron & Quinn (1999) ที่จ าแนกประเภทของวัฒนธรรมองค์การ ออกเป็น 4 ประเภท จากการ
วิจัยจะเห็นได้ว่ากองทัพเรือเป็นองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบแบบญาติมิตร (Clan Culture) มีความ
ยืดหยุ่นตามประเพณี การเน้นความเป็นทีม ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพี่น้อง และ
เช่นกันมีวัฒนธรรมแบบล าดับชั้นราชการ (Hierarchy/Bureaucratic Culture) มุง่เน้นค่านิยมส าคัญ
ในเรื่อง การเชื่อฟังและค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ท าให้ข้าราชการกองทัพเรือมีความผูกพันองค์การที่มา
จากปัจจัยวัฒนธรรมมากกว่า ผลตอบแทน สนับสนุนด้วยงานวิจัยของ ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ์ (2558) 
ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์การ และความไว้วางใจกัน ที่มีอิทธิพลต่อการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษา พบว่า การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์การ และความไว้วางใจกันด้านการติดต่อสื่อสารกับ
เพ่ือน ด้านการได้รับสวัสดิ์การที่ดีเป็นสิ่งทีต่้องการจากองค์การ และด้านมีความสามารถในการ
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ปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ ที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของบุคลากรรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อีกทั้งงานวิจัยของ นัทธ์ฐภัค  
มิ่งสมพรางค์ (2559) ที่ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ ความเชื่อมั่นขององค์การ และแรงจูงใจ
ในการท างานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ความเชื่อม่ันขององค์การ และแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์การของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความ
ผูกพันองค์การของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี  
 ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนล้วนมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกองทัพเรือในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่ การ
ได้รับมอบหมายงานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานประจ า การได้รับสวัสดิการผลประโยชน์เท่าเทียมกัน มี
ความส าคัญอันดับหนึ่ง รองลงมา คือ การได้รับเงินเดือนตรงตามวุฒิความสามารถ และการได้รับ
เงินเดือนผลประโยชน์ตรงตามปริมาณงาน ที่ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงในในการท างานที่ดี และส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์การ อีกท้ังแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ท างานจน
ก้าวหน้า การได้รับโอกาสพัฒนาความรู้ใหม่  ๆ ที่มีความส าคัญอย่างมาก ในขณะเดียวกัน การแก้ไข
ปรับปรุงองค์การ เพ่ือเพ่ิมโอกาสเลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ตั้งใจทุ่มเท โอกาสที่ได้ใช้ความรู้พัฒนางาน และ
การมีผู้บังคับบัญชาที่สนับสนุน ล้วนที่ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงในในการท างานที่ดี และส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์การท าให้ข้าราชการกองทัพเรือ มีความต้องการอยู่ในองค์การมากกว่าไปองค์การอ่ืน ไม่
ต้องการเปลี่ยนองค์การด้วยปัจจัยการเงิน และจะช่วยด ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ลด
ค่าใช้จ่ายในการคัดสรรคนใหม่ และการฝึกความช านาญ อีกท้ังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงาน แสดง
ให้เห็นถึงการบริหารจัดการที่เป็นเลิศ ตามวิสัยทัศน์ กองทัพเรือ ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับทฤษฎี
สองปัจจัยของ Herzberg, Mausner & Snyderman (1959) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน
สามารถแบ่งออกได้ 2 ปัจจัย โดยปัจจัยแรกจะน าไปสู่ความพอใจ (Satisfaction) และอีกปัจจัยคือ
ความไม่พอใจ (Dissatisfaction) โดยความพึงพอใจกับความไม่พึงพอใจ ซึ่งปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัย
จูงใจ (Motivational Factors) ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความพึงพอใจต่อเนื้องาน และความ
รับผิดชอบที่มีต่องาน และปัจจัยค้ าจุน (Maintenance or Hygiene Factors) ที่เกิดจากผลตอบแทน
และสวัสดิการ รวมถึงการยอมรับนับถือ จากบุคคลภายนอกท่ีได้รับสนับสนุนด้วยงานวิจัยของ เกวลี 
พ่วงศรี (2558) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ และศึกษาอิทธิพลของปัจจัย
แรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาใน
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การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ เช่นเดียวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้ 
 น าผลการวิจัยมาปรับปรุงเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยค้ าจุน อันจะช่วย
สร้างความผูกพันต่อองค์การที่ดี อีกทั้งการปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การ โดยเฉพาะข้อที่เกี่ยวกับการให้
รางวัล เลื่อนยศ เลื่อนขั้นให้เป็นไปตามความสามารถ และผลงานที่แท้จริงจะส่งผลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันองค์การ ด ารงไว้ซึ่งคุณภาพชีวิต และแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจที่ดี ให้คงอยู่ใน
องค์การ อันจะส่งเสริมความผูกพันองค์การให้ข้าราชการกองทัพเรือมีความต้องการคงอยู่ในองค์การ 
และกระตือรือร้นที่จะท างานเพ่ือตอบสนองให้งานของกองทัพเรือประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  1) ควรท าการส ารวจกลุ่มประชากรจาก ข้าราชการกองทัพเรือในทุกพ้ืนที่ โดยสามารถ
แบ่งสัดส่วนจ านวนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ในแต่ละพ้ืนที่ให้สอดคล้องกับอัตราบรรจุในหน่วยงานต่าง ๆ  
  2) ปรับใช้ข้อค าถามเพ่ือวิจัยต่อไปยังองค์การที่มีลักษณะการท างานที่คล้ายกัน เช่น 
หน่วยงานกองทัพข้างเคียงและหน่วยขึ้นตรงกระทรวงกลาโหม หรือหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ 
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No............... 
 
 
 
 
 

แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และแรงจงูใจในการท างานที่สง่ผลต่อความ
ผูกพันองค์การของข้าราชการทหารเรือ ในเขต อ.สัตหีบ จ.ชลบรุ ี
  
 ค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงข้อมูลส่วนบุคคล 
คุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างาน ที่มผีลต่อความผูกพันองค์การ
ของข้าราชการทหารเรอื ในเขต อ.สัตหบี จ.ชลบุรี ซึง่เป็นสว่นหนึ่งของการศึกษาศึกษาในหลกัสูตร
บรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรงุเทพ 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมอืจากผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ข้อมลูที่ตรงกบัสภาพความ
เป็นจริงมากทีสุ่ดโดยข้อมลูทัง้หมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และใช้เพื่อประโยชน์ทาง
การศึกษาเท่านั้น  
 แบบสอบถามนีป้ระกอบด้วย 5 ส่วน จ านวน 53 ข้อค าถาม กรุณาท าเครื่องหมายใน
ช่องว่าง       ที่ตรงกับข้อมูล หรือระดับความคิดเห็นของท่าน เพียงหนึง่ค าตอบ ต่อหนึง่ข้อค าถาม 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
1. พื้นที่การท างาน 
 1) อ.สัตหบี    2) อื่น ๆ 
2. อายุ 
 1) ต่ ากว่า 30 ป ี   2) 31-40 ป ี
 3) 41-50 ป ี    4) 50 ปีข้ึนไป 
3. ระดับการศึกษา 
 1) ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  2) ปริญญาตร ี  
 3) ปริญญาโท หรือสูงกว่า     
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4. ช้ันยศ  
 1) นายทหารประทวน จ่าตร–ีจ่าเอก       2) นายทหารประทวน พันจ่าตร-ีพันจ่าเอก 
 3) นายทหารสัญญาบัตร เรือตร–ีเรือเอก        4) นายทหารสญัญาบัตร นาวาตรี–นาวาโท  
 5) นายทหารสัญญาบัตร นาวาเอก ข้ึนไป 
5. รายได้ต่อเดือน 
 1) น้อยกว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท  2) 20,001-30,000 บาท 
 3) 30,001-40,000 บาท    4) มากกว่า 40,000 บาทข้ึนไป 
6. หน่วยงานปัจจุบัน 
 1) ส่วนบัญชาการ    2) ส่วนก าลังรบ  
 3) ส่วนยุทธ์บริการ    4) ส่วนการศึกษาและวิจัย 
 5) หน่วยเฉพาะกจิ  
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ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างาน 
5 = เห็นด้วยมากทีสุ่ด   4 = เห็นด้วยมาก   3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย   1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ คุณภาพชีวิตในการท างาน (WLQ)  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ท่านมีความสุขกบัการได้ท างานในต าแหน่งและ
หน้าที่ของท่านที่ท าอยู่ในปัจจุบัน 

5 4 3 2 1 

2. ท่านรู้สกึว่าครอบครัวของท่านมีความอบอุ่น 5 4 3 2 1 

3. ท่านรู้สกึว่าผู้ร่วมงานของท่านจริงใจ มีความเป็น
มิตรต่อท่าน 

5 4 3 2 1 

4. ท่านรู้สกึว่าชีวิตที่เป็นอยู่ขณะนี้เป็นไปตามความ
ต้องการของท่านทีเ่คยใฝฝ่ันและสมปรารถนา 

5 4 3 2 1 

5. ท่านรู้สกึว่าชีวิตได้ทุกสิ่งทุกอย่างตามที่ท่าน
ต้องการจ าเป็นตามที่คาดหวังไว้ 

5 4 3 2 1 

6. ท่านรู้สกึว่าท่านมีความภาคภูมิใจในตนเองและมีค่า
ในปัจจบุัน 

5 4 3 2 1 

7. ท่านคิดว่าท่านมีความสมบรูณ์จากการได้บริโภคใช้
สอยในปจัจัย 4 และความสะดวกสบาย 

5 4 3 2 1 

8. ท่านคิดว่าการได้พูดคุยสื่อสารอย่างเข้าใจกบัเพือ่น
ร่วมงานท าให้ท่านมีความสุข 

5 4 3 2 1 

9. ท่านรู้สกึมีความสุขกบัการได้รับการยอมรบัและให้
ความสนใจจากเพื่อนร่วมงานทั้งในทีท่ างานและ
ต่างหน่วยงาน 

5 4 3 2 1 

10. ท่านรู้สกึมีความสุขกบัการได้พักผอ่นกับครอบครัว
ในวันหยุดงาน 

5 4 3 2 1 
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ส่วนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การ 
5 = เห็นด้วยมากทีสุ่ด   4 = เห็นด้วยมาก   3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย   1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ วัฒนธรรมองค์การ (CUL)  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. หน่วยงานของท่านสนับสนุนใหท้่านประดิษฐ์ 
คิดค้น หรือคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 

5 4 3 2 1 

2. ท่านได้รับมอบอ านาจหน้าที่ ทีส่อดคล้องกบัความ
รับผิดชอบในการท างานของท่าน 

5 4 3 2 1 

3. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็น หรอืข้อเสนอแนะ
ในการท างานได้อย่างเสร ี

5 4 3 2 1 

4. ท่านมีอิสระในการท างานเต็มที่ โดยสามารถ
บรหิารเวลาในการท างานด้วยตัวท่านเอง 

5 4 3 2 1 

5. บุคลากรมีความสามัคคี และมีการประสานงานกัน
ระหว่างหน่วยงาน 

5 4 3 2 1 

6. บุคลากรมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกัน ไมเ่ฉพาะ
ในกลุ่มตน 

5 4 3 2 1 

7. องค์กรมักจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพือ่กระตุ้นให้
หน่วยงานต่าง ๆ เกิดพฤติกรรมการประสานงาน 
และความร่วมมอืกันในการท างาน 

5 4 3 2 1 

8. ทุกคนในแต่ละหน่วยงานมักพูดจาให้ก าลังใจกัน 
และเสรมิซึ่งกันและกันในการท างาน และพร้อมที่
จะมสี่วนร่วมในงานขององค์กร 

5 4 3 2 1 

9. องค์กรมีระบบที่ชัดเจนในการข้ึนเงินเดือน การ
เลื่อนข้ัน หรือการเลื่อนต าแหนง่ให้แกบุ่คลากร 

5 4 3 2 1 

10. การพิจารณา 2 ข้ัน หรือการพจิารณาการเลื่อน
ต าแหน่งจะดทูี่ผลงานของบุคลากรเป็นหลกั 

5 4 3 2 1 
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ข้อ วัฒนธรรมองค์การ (CUL) (ต่อ) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
11. ท่านเห็นว่าการข้ึนเงินเดือน การเลือ่นข้ัน หรือ 

การเลื่อนต าแหนง่ไม่ได้ดูจากการสนิทสนม ระบบ
อาวุโสกว่า หรือการท างานส่วนตัวให้กบัหัวหน้า
งาน ผู้บริหาร มากกว่าการดจูากผลงาน หรือ
ความสามารถ 

5 4 3 2 1 

12. ท่านพึงพอใจในระบบการใหร้างวัล ว่าอาศัยเกณฑ์
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 
โดยไม่ค านึงถึงระบบอาวุโส หรือระบบอุปถัมภ์ 

5 4 3 2 1 
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ส่วนที่ 4 แรงจูงใจในการท างาน 
5 = เห็นด้วยมากทีสุ่ด   4 = เห็นด้วยมาก   3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย   1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ แรงจงูใจในการท างาน (MOV)  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

1. ท่านได้รับเงินเดือนตรงตามความสามารถและวุฒิ
ความรู้ของท่าน 

5 4 3 2 1 

2. ท่านได้รับเงินเดือน สวัสดิการ หรอืผลประโยชน์เท่า
เทียมกบัผูอ้ื่นทีร่ับผิดชอบงานเหมือนกัน 

5 4 3 2 1 

3. ท่านได้รับเงินเดือนหรือผลประโยชนเ์หมาะสม กบั
ปริมาณความรบัผิดชอบงาน 

5 4 3 2 1 

4. เงินเดือนที่ท่านได้รบัเป็นไปตามความคาดหวังของ
ท่าน 

5 4 3 2 1 

5 ท่านมีโอกาสได้รบัผิดชอบงานอื่น ๆ นอกเหนือจาก
งานประจ าทีท่่านปฏิบัติอยู่ 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) 

6. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านพัฒนางานให้
ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

5 4 3 2 1 

7. ท่านทุ่มเทกบัการท างานอย่างเต็มที่เพราะท่านคิดว่า
องค์กรให้โอกาสแก่บุคลากรที่ตั้งใจท างาน ในการ
เลื่อนต าแหน่ง 

5 4 3 2 1 

8. ท่านมีโอกาสได้รบัการฝึกฝนพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ 5 4 3 2 1 

9. ท่านได้น าความรู้มาใช้ในการท างานจนมี
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

5 4 3 2 1 

10. ท่านมีผูบ้ังคับบัญชาทีส่นับสนุนความเจรญิก้าวหน้า
ในต าแหน่งงานทีท่่านท า 

5 4 3 2 1 
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ส่วนที่ 5 ความผูกพันองค์การ 
5 = เห็นด้วยมากทีสุ่ด   4 = เห็นด้วยมาก   3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย   1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ ความผูกพันองค์การ (ENG)  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ท่านรู้สกึมีความกระตือรอืร้นในการท างาน 5 4 3 2 1 

2. ท่านมีความรูส้ึกว่าปัญหาขององค์กร
เปรียบเสมอืนปัญหาของท่าน 

5 4 3 2 1 

3. ท่านรู้สกึว่าเพื่อนร่วมงานของท่านเปรียบเสมือน
คนในครอบครัวของท่าน 

5 4 3 2 1 

4. ท่านรู้สกึว่าองค์กรที่ท่านท างานอยู่เปรียบเสมอืน
บ้านของท่าน 

5 4 3 2 1 

5. ท่านมีความรูส้ึกว่าท่านพรอ้มทีจ่ะให้ความร่วมมือ
ต่อองค์กรโดยเต็มใจ 

5 4 3 2 1 

6. ท่านจะมีชีวิตทีล่ าบาก ถ้าหากท่านตัดสินใจออก
จากองค์กรนี ้

5 4 3 2 1 

7. ท่านมีความคิดว่าองค์กรนี้ใหส้ิ่งที่ท่านต้องการ
มากกว่าองค์กรอื่น ๆ 

5 4 3 2 1 

8. ท่านยังคงอยากที่จะท างานในองค์กรของท่าน
ต่อไปเนื่องจากได้รบัสวัสดิการที่เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

9. ความแตกต่างทางด้านการเงินไมส่ามารถท าให้
ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงานได ้

5 4 3 2 1 

10. ท่านมีความคิดที่จะท างานกบัองค์กรของท่านจน
เกษียณอายุงาน 

5 4 3 2 1 

11. ท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์กรนีเ้นื่องจากท่านมี
ความผูกพันกบัเพื่อนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 
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ข้อ ความผูกพันองค์การ (ENG) (ต่อ) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

12. องค์กรนี้ควรได้รบัความจงรักภัคดีจากท่านและ
เพื่อนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

13. ท่านจะรู้สึกผิดหากท่านตัดสินใจลาออกในขณะที่
องค์กรก าลังมีปญัหา 

5 4 3 2 1 

14. ท่านไม่เคยมีความคิดที่จะย้ายไปท างานในองค์กร
ข้างเคียงอื่น ๆ (นอกกองทัพเรือ) 

5 4 3 2 1 

15. ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอทีจ่ะตอบแทน
องค์กรด้วยการท าทุกอย่างเพื่อใหอ้งค์กรก้าวหน้า
และประสบความส าเรจ็ 

5 4 3 2 1 

 
โอกาสนีผู้้วิจัยขอขอบคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอย่างสูง 

 โชติวิทย์ วัฒนะคีรี 
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