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การวิจยัในครัง้นีม้ีความมุ่งหมาย เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างาน ความ

ผกูพนัต่อองคก์รที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัในเขต
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วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหค์วามสมัพนัธโ์ดยใชค้่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียรส์นั 
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ท างานต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ร และ
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม อยู่ในระดับดี 2. เจา้หนา้ที่ที่มีเพศ แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01 รายได้เฉล่ียต่อเดือน  และอายุงาน  แตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 3. คณุภาพชีวิตการท างานโดยรวม 
มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน  ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง  4. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม  มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกัน ระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง  
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The purpose of this research is to study relationship between quality of work life and 

organizational commitment to work efficiency of employees of the Department of Disaster Prevention 
and Mitigation in the Bangkok metropolitan areas. A total of 270 questionnaires were used for 
statistical purposes. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, an independent t-test, One-Way Analysis of Variance and Pearson product moment 
correlation coefficient. The results of this research are as follows: (1) the majority of employees were 
female, aged between 18-28, single, a Bachelor’s degree or equivalent, earned an average monthly 
income of between 15,001-25,000 Baht, held a government officer position and had under or 
equivalent to ten years of work experience. Most employees had an attitude toward overall quality of 
work life, organizational commitment and working efficiency at a high level; (2) employees with 
different of gender had a different overall working efficiency with a significance of 0.01. Employees 
with different levels of average monthly income and work experience had different overall working 
efficiency with a significance of 0.05; (3) the quality of work life positively correlated with working 
efficiency with a statistical significance of 0.01 at moderate level; and (4) organizational commitment 
positively correlated with working efficiency with a statistical significance of 0.01 at a moderate level. 

 
Keyword : Quality of Work Life, Organizational Commitment, Working Efficiency 
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สารนิพนธ์ฉบับนี ้ ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  โดยได้รับความช่วยเหลืออย่างดีจากผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.วสันต์ สกุลกิจกาญจน์ อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้ให้ค าปรึกษา และ
ค าแนะน าต่าง ๆ ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่อง อันเป็นประโยชนย์ิ่งแก่ผูว้ิจัย ผูว้ิจัยจึงขอขอบพระคุณ
เป็นอย่างสงูไว ้ณ ที่นี ้

ขอขอบพระคุณผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.กุลเชษฐ์ มงคล และอาจารย ์ดร.เพชรรตัน ์จินตน์ุ
พงศ์ ที่กรุณาเป็นกรรมการสอบสารนิพนธ์ และให้ค าชี ้แนะ  รวมถึงข้อเสนอแนะต่าง ๆ อันเป็น
ประโยชนอ์ย่างยิ่งต่อสารนิพนธฉ์บบันี ้

ขอขอบพระคุณคณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒทุก
ท่าน ที่อบรมสั่งสอน ใหค้วามรูต่้าง ๆ ซึ่งผูว้ิจยัไดน้ ามาประยกุตใ์ชใ้นงานวิจยัฉบบันี ้

ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครวั รุ่นพี่และเพื่อน ๆ ทุกคน ที่คอยใหก้ารช่วยเหลือ 
สนับสนุน และเป็นก าลงัใจมาโดยตลอด รวมถึงขอบคณุเจา้หนา้ที่กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยั ที่ใหค้วามร่วมมือสละเวลาร่วมตอบแบบสอบถาม เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งขอ้มูลที่เป็นประโยชนอ์ย่างยิ่ง
กบังานวิจยัฉบบันี ้

และสุดท้ายนี  ้ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยฉบับนีจ้ะเป็นประโยชนต่์อผูท้ี่เก่ียวขอ้ง 
และผูท้ี่สนใจ โดยคุณประโยชนแ์ละความดีอันพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบับนี ้ ผูว้ิจัยขอมอบใหแ้ก่บิดา 
มารดา ตลอดจนครูอาจารยท์กุท่าน 
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ประเทศไทยต้องเผชิญกับปัญหาด้านสาธารณภัยที่นับวันจะยิ่งมีแนวโน้มที่ทวี                   

ความรุนแรงมากยิ่งขึน้ เมื่อเกิดเหตุการณ์ดังกล่าวขึน้แล้ว มักจะก่อใหเ้กิดความสับสน วุ่นวาย 
หากการระวงัภยัหรือการแกไ้ขปัญหาถูกด าเนินการไปอย่างล่าชา้จะส่งผลใหภ้ยัขยายและลกุลาม
ออกไป สรา้งความเสียหายต่อชีวิต และทรพัย์สิน “สาธารณภัย” ไม่ได้หมายความแค่ อัคคีภัย     
วาตภัย อุทกภัย ภัยแลง้ แต่ยังรวมไปถึงโรคระบาดทัง้ในมนุษย ์สตัวบ์ก สตัวน์ า้ และการระบาด
ของศัตรูพืช และภัยอ่ืน ๆ ที่จะก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อสาธารณชน ไม่ว่าภยันัน้จะเกิดขึน้เองตาม
ธรรมชาติหรือมีผูก้่อใหเ้กิด ซึ่งอาจก่อใหเ้กิดอนัตรายแก่ชีวิต หรือทรพัยส์ินของประชาชน หรือของ
รฐั อีกทั้งยังรวมถึงภัยทางอากาศ และการก่อวินาศกรรมอีกดว้ย (พระราชบัญญัติป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั, 2550) จากที่กล่าวมาขา้งตน้ทางภาครฐัจึงเล่งเห็นถึงความส าคญัของการมี
หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง ที่ควรมีหนา้ที่รบัผิดชอบในการตอบสนองต่อสาธารณภยัทัง้เชิงรุกและ
เชิงรบั ดว้ยเหตุนีจ้ึงเกิดเป็นหน่วยงานหลักที่ รูจ้ักกันในปัจจุบัน คือ กรมป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภยั (ปภ.) สงักดักลุ่มภารกิจดา้นสาธารณภยัและพฒันาเมือง กระทรวงมหาดไทย โดยทาง
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยไดแ้บ่งการท างานออกเป็นการท างานของส่วนราชการกรม
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และส่วนภูมิภาค โดยไดแ้บ่งเขตพืน้ที่ความรบัผิดชอบเป็น 18 
กลุ่มจงัหวดั อีกทัง้ยงัมีสถาบนัพฒันาบุคลากรดา้นการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั และวิทยา
เขตต่าง ๆ ในสว่นภมูิภาค (กรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั, 2563) กรมปอ้งกนัและบรรเทาสา
ธารณภัยถือเป็นหน่วยงานราชการที่ รวบรวมเอากลุ่มคนที่มาจากหลากหลายหน่วยงาน 
หลากหลายวัฒนธรรมองค์กรเข้าไว้ด้วยกัน จึงท าให้บุคลากรต้องปรับตัวเข้าหากัน ทั้งใน
สภาพแวดล้อมที่แปลกใหม่ และหน้าที่ความรบัผิดชอบหรือลักษณะของการปฏิบัติงานที่อาจ
แตกต่างไปจากเดิม อีกทัง้ปัญหาการลาออก หรือการโยกยา้ยระหว่างกรม ท าใหท้างกรมป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภัยต้องด าเนินการในการจัดสอบ หรือเรียกบรรจุเจ้าหน้าที่เข้ามาใหม่ เพื่อให้
ก าลังคนมีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เพราะกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเป็น
หน่วยงานที่ตอ้งอาศยัก าลงัคนเป็นจ านวนมาก ในการปฏิบติัหนา้ที่ความรบัผิดชอบในการป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภัยภายในประเทศ ดว้ยอ านาจหนา้ที่  ความรบัผิดชอบหลกัของกรมป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัยท าให้การปฏิบัติหน้าที่ ดังกล่าวต้องอาศัยบุคลากรที่ มี ความ รู้
ความสามารถเฉพาะดา้น เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
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ในการช่วยเหลือ ตอบสนอง ดูแลพี่น้องประชาชนให้เป็นไปอย่างทั่วถึง และทันต่อเวลา ดังนั้น
บคุลากรของกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจึงตอ้งผ่านการคดัเลือก และการฝึกอบรมเฉพาะ
ดา้น การจะไดม้าซึ่งบุคลากรในแต่ละต าแหน่งจึงไม่ใช่เรื่องง่าย เพราะวตัถุประสงคข์องงานไม่ใช่
เพื่อการแสวงหาก าไร หรือการเพิ่มส่วนแบ่งทางการตลาด  หากแต่เป็นการบ าบัดทุกข ์บ ารุงสุข
ใหแ้ก่ประชาชน การปฏิบติังานจึงตอ้งเต็มไปดว้ยประสิทธิภาพ  

ประสิท ธิภาพในการท างานคงไม่อาจเกิดขึ ้นได้หากปราศจากความพึงพอใจ                 
ในการท างานของบุคลากรในองคก์ร เพราะความพึงพอใจมีผลอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององคก์ร 
ทัง้ยงัหมายถึงความสขุของผูป้ฏิบติังาน อาจกล่าวไดว้่าหากบุคลากรไม่มีความพึงพอใจต่องานที่ท า 
สิ่งนี ้จะส่งผลเสียอย่างยิ่งต่อองค์กร เพราะเมื่อขาดความพึงพอใจในการท างาน ผลของงานที่
ออกมาก็จะขาดประสิทธิภาพ คุณภาพของงานลดลง ท าใหเ้กิดความเสียหาย และยังเป็นตน้ต่อ
ของปัญหาทางวินัยในการท างานอีกดว้ย ในทางกลับกันหากองคก์รใดเต็มไปด้วยบุคลากรที่มี
ความพึงพอใจในการท างาน ผลของงานที่ไดก้็จะออกมาเป็นเชิงบวก (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 
2548) ดงันัน้จึงเป็นที่มาว่าท าไมองคก์รสมยัใหม่ ถึงมุ่งพฒันาองคก์รควบคู่ไปกบัทรพัยากรบุคคล 
โดยก าหนดเป้าหมายขององคก์รคือผลงานที่เพิ่มขึน้ทัง้ปรมิาณและคณุภาพ รวมถึงความรูส้ึกของ
บุคลากรที่มุ่งให้เกิดความพอใจในการท างาน เพราะการพัฒนาทั้งสองสิ่งจะสามารถสร้าง
ความส าเร็จในงานไดอ้ย่างแทจ้ริง ไม่ว่าจะองคก์รภาครฐั ภาคเอกชน หรือรฐัวิสาหกิจปัจจยัส าคญั
ส าหรบัการด าเนินงานที่ส  าคัญ คือ บุคลากร (สมคิด บางโม, 2547) องคก์รที่สามารถสรา้งความ
พึงพอใจในการปฏิบติังาน ทศันคติหรือความรูส้ึกที่มีต่องาน เมื่อบุคลากรนัน้ ไดร้บัการตอบสนอง
ทัง้ทางดา้นวตัถุและจิตใจ ที่ส่งผลใหเ้กิดความตอ้งการที่จะปฏิบติังาน พรอ้มที่จะอทุิศเวลา แรงกาย 
ความคิด เพื่อสนองต่อความตอ้งการขององคก์ร (อคัรเดช ไมจ้ันทร,์ 2560) ในแนวคิดที่เก่ียวขอ้ง
กบับุคลากรที่ถูกพูดถึงกันอย่างแพร่หลาย คือ คณุภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working life) 
ที่จะช่วยท าใหส้ภาพแวดลอ้มและบรรยากาศภายในสถานที่ปฏิบติังาน มีความเหมาะสมเอือ้ต่อ
การปฏิบัติงาน ส่งผลใหบุ้คลากรมีความรูส้ึกดีต่องาน มีความมั่งคง เกิดความสุข ซึ่งส่งผลดีกับ
ทั้งตัวบุคลากรและองค์กร เช่น การเพิ่มผลผลิต การเพิ่มขวัญและก าลังใจในการท างาน           
ช่วยปรับปรุงศักยภาพของบุคลากร (สถาบันส่งเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน (องคก์ารมหาชน), 2562) อย่างไรก็ตามการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรควรเป็นไปในแนวทางที่เหมาะสม เพราะหากการพฒันาเป็นไปในแนวทางที่ไม่เหมาะสม
จะยิ่งส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งสญูเสียทัง้ทรพัยากรที่ลงทุนไป และศกัยภาพในตัวบุคคล (ประจกัษ์ จง
อีศญากลุ, 2546)  
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นอกจากคุณภาพชีวิตการท างานที่ ดีของตัวบุคลากรในองค์กรแล้ว อีกเรื่องหนึ่ ง                 
ที่ขาดไม่ไดแ้ละมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์รเช่นกัน คือ ความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร 
ด้วยความผูกพันที่บุคลากรมีต่อองค์กรนีเ้อง บุคลากรจะเกิดการยอมรบั เชื่อมั่นในเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์กร สรา้งความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่ง มีทัศนคติที่ ดีต่อองค์กร               
(กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) จึงท าใหบ้คุลากรพรอ้มใจที่จะมอบความทุ่มเททัง้กาย และใจใหแ้ก่
การปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่าง            
มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดผลลัพธ์ของงานที่น่ าพึงพอใจ (ธนนันท์ ทะสุใจ , 2547) ใน
ขณะเดียวกนัหากบุคลากรไม่มีความรูส้ึกถึงความผูกพนัต่อองคก์ร ผลลพัธ์ที่ตามมาก็คือ บุคลากร
จะไม่สามารถดงึศกัยภาพของตนเองออกมาใชไ้ดอ้ย่างเต็มที่ ประสิทธิภาพการท างานลดลง สง่ผลให้
ผลงานที่ไดไ้รซ้ึ่งประสิทธิภาพ (ลลิตา จันทรง์าม, 2559) จนอาจเป็นสาเหตุของการลาออกจาก
องค์กรได้อย่างง่ายดาย ส่งผลกระทบให้องคก์ร เกิดการท างานที่ล่าช้าลง งานขาดความต่อเนื่อง 
สิน้เปลืองงบประมาณในการสรรหาบุคลากรใหม่เพิ่มขึน้ทุกปี ดังนั้นความผูกพันธ์ต่อองค์กร          
จึงเป็นกุญแจส าคัญที่ช่วยผูกมัดบุคลากรให้ปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างมั่นคงและยาวนาน            
ถึงแม้ว่าความผูกพันต่อองคก์รจะถูกพัฒนาขึน้อย่างช้าๆ แต่จะเป็นไปอย่างมั่นคง  โดยจะเป็น
แรงผลักดันและจูงใจให้บุคลากร (เทียนศรี บางม่วงงาม , 2562) ด้วยเหตุนี ้ทั้งปัจจัยเรื่องของ
คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นเรื่องที่ ส่งผลถึงประสิทธิภาพ                
ในการปฏิบติังานของบคุลากร 

จากที่กล่าวมาขา้งตน้ จึงท าใหผู้ว้ิจัยสนใจในการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายใน           
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่มขีด
ความสามารถของการปฏิบติังานใหม้ีประสิทธิภาพ อีกทัง้ท าใหเ้ห็นถึงความสมัพันธท์ี่สอดคลอ้ง
กนัอย่างชดัเจน และสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพฒันาสว่นงานราชการต่อไป 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ซึ่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ต าแหน่งงาน และอายุงานที่แตกต่างกันต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพการท างาน
ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 
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3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์รกับประสิทธิภาพการท างาน
ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. เพื่อให้ทราบถึงลักษณะด้านประชากรศาสตร ์ซึ่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล               

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได ้ต าแหน่งงาน และอายุงานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพ           
การท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิภาพ         
การท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. น าผลการศึกษาที่ได้ไปพัฒนาปรบัปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยสามารถ                
น าผลการศึกษานี ้ไปเป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารงานของกองการเจ้าหน้าที่ของ          
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ และแรงผลกัดนั
ใหบ้คุลากรในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกิดประสิทธิภาพในการท างานมากย่ิงขึน้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาค้นคว้าครัง้นี ้ มุ่งศึกษาถึง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน           

ความผูกพนัต่อองคก์รที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร โดยไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษาไว ้ดงันี ้

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ป ระ ช าก ร  เป็ น เจ้ า ห น้ า ที่ ภ า ย ใน ก รม ป้ อ งกั น แ ล ะบ รร เท าส า ธ า รณ ภั ย                               

ในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวนทั้งสิน้ 717 คน โดยแบ่งออกเป็นข้าราชการจ านวน 479 คน 
พนักงานราชการจ านวน 218 คน และลูกจ้างจ านวน 20 คน (ข้อมูลจากกองการเจ้าหน้าที่           
กรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั ณ เดือนสิงหาคม 2564)  

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ เจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย

ในเขตกรุงเทพมหานคร จากต าแหน่งงานทั้ง 3 กลุ่ม ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจ้าง โดยมีจ านวนรวมทั้งสิน้ 717 คน เนื่องจากผู้วิจัยทราบจ านวนของประชากรที่แน่นอน       
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จึงเลือกใชสู้ตรทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) และก าหนดค่าระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ค่าความ
ผิดพลาดที่เกิดขึน้สงูสดุ 0.05 (5%) ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง 257 คน และเพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอย่าง
อีก 13 คน เนื่องจากการตอบแบบสอบถามไม่สมบูรณ ์หรือจ านวนแบบสอบถามที่ตอบกลบัมาไม่
ครบถว้น ดงันัน้ขนาดของกลุม่ตวัอย่างส าหรบัการวิจยัครัง้นีจ้ึงเท่ากบั 270 คน 

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ขั้ น ต อ น ที่  1 เลื อ ก วิ ธี ก า รสุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง แ บ บ เจ า ะ จ ง  (Purposive Sampling)                   

คือ เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 
ขั้นตอนที่  2 เลือกวิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (Stratified Sampling) โดยแบ่ ง

ประชากรออกเป็น 3 กลุ่ม ตามต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลกูจา้ง ซึ่งใช้
เกณฑใ์นการแบ่งตามสดัสว่นของเจา้หนา้ที่ในแต่ละต าแหน่ง  

ขัน้ตอนที่ 3 เลือกใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดย
สุ่มแจกแบบสอบถามใหก้ับกลุ่มตัวอย่างที่ไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ ทัง้ 3 กลุ่ม และเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามใหค้รบตามจ านวนที่ก าหนดในแต่ละชัน้ภมูิ รวมทัง้สิน้ 270 ตวัอย่าง 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ขอ้มูลประชากรศาสตร ์คุณภาพชีวิต

การท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ซึ่งผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกตวัแปรอิสระมาศึกษา ดงัต่อไปนี ้
1.1 ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย 7 ดา้น ดงันี ้

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 อาย ุ18 – 28 ปี 
1.1.2.2 อาย ุ29 – 39 ปี 
1.1.2.3 อาย ุ40 – 50 ปี 
1.1.2.4 อาย ุ51 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพ 
1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 สมรส / อยู่ดว้ยกนั 
1.1.3.3 แยกกนัอยู่ / หย่ารา้ง / หมา้ย 
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1.1.4 ระดบัการศกึษา 
1.1.4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
1.1.4.2 ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 
1.1.4.3 สงูกว่าปรญิญาตรี 

1.1.5 ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
1.1.5.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
1.1.5.2 15,001 – 25,000 บาท 
1.1.5.3 25,001 – 35,000 บาท 
1.1.5.4 35,001 – 45,000 บาท 
1.1.5.5 45,001 บาท ขึน้ไป 

1.1.6 ต าแหน่งงาน 
1.1.6.1 ขา้ราชการ 
1.1.6.2 พนกังานราชการ 
1.1.6.3 ลกูจา้ง 

1.1.7 อายงุาน 
1.1.7.1 ต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี 
1.1.7.2 11 – 20 ปี 
1.1.7.3 21 – 30 ปี 
1.1.7.4 31 ปีขึน้ไป 

1.2 คณุภาพชีวิตการท างาน ประกอบดว้ย 8 ดา้น ดงันี ้
1.2.1 ค่าตอบแทน 
1.2.2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
1.2.3 ความมั่นคงและความกา้วหนา้ 
1.2.4 การพฒันาความรูค้วามสามารถ 
1.2.5 การท างานรว่มกนั 
1.2.6 สิทธิในการท างาน 
1.2.7 ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 
1.2.8 ลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม 

1.3 ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงันี ้
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1.3.1 ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเปา้หมายขององคก์ร 
1.3.2 ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
1.3.3 ความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการท างาน ประกอบดว้ย 1 
ดา้น ดงันี ้

2.1 ดา้นคณุภาพของงาน 
2.2 ดา้นปรมิาณของงาน 
2.3 ดา้นเวลา 
2.4 ดา้นวิธีการ 
2.5 ดา้นค่าใชจ้่าย 

นิยามค าศัพท ์
1. ประชากรศาสตร ์หมายถึง การศึกษาเรื่องของประชากรมนุษย ์ที่เก่ียวขอ้งกับขนาด 

โครงสรา้งของเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายงุาน 
2. เพศ หมายถึง เพศที่ก าเนิดตามธรรมชาติเป็นลกัษณะทางกายภาพที่ไดถู้กก าหนดมา

จากชีววิทยา ไดแ้ก่ เพศหญิง และเพศชาย 
3. อายุ หมายถึง ช่วงเวลาที่บุคคลนั้นไดม้ีชีวิตอยู่ โดยสามารถนับเป็นจ านวนปีเต็มได ้

โดยเริ่มนบัตัง้แต่วนัที่บคุคลนัน้เกิดจนกระทัง้ถึงปัจจุบนัโดยอา้งอิงตามปีปฎิทิน 
4. สถานภาพ หมายถึง ฐานะทางความสมัพันธ์ เช่น สถานภาพโสด หมายถึง ผูท้ี่ยังไม่

เคยสมรส สถานภาพสมรส หมายถึง การอยู่ร่วมกันฉันทส์ามีภรรยา ไม่ว่าจะเป็นการสมรสตาม
กฎหมายหรือไม่ สถานภาพหม้าย หมายถึง คนที่คู่สมรสได้เสียชีวิตไปแล้ว สถานภาพหย่า 
หมายถึง สามีภรรยาที่ไดจ้ดทะเบียนหย่าต่อหนา้นายทะเบียนอย่างถกูตอ้งตามกฎหมาย เป็นตน้ 

5. ระดบัการศกึษา หมายถึง ชัน้สงูสดุของบคุคลที่ไดส้  าเรจ็การศกึษา 
6. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน หมายถึง ผลตอบแทนที่บุคคลไดร้บัจากการปฏิบติังาน ซึ่งส่วน

ใหญ่จะไดร้บัผลตอบแทนต่อเดือน โดยการหารายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนนัน้สามารถท าไดโ้ดยการรวม
รายไดท้ัง้หมดในแต่ละเดือนและน ามาหารดว้ยจ านวนเดือนที่ไดร้บัรายได ้

7. ต าแหน่งงาน หมายถึง ระดับชั้นในการท างานที่แสดงถึงความรับผิดชอบ และ
ผลประโยชนท์ี่บุคคลนัน้จะไดร้บั โดยในทางราชการจะแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 
พนกังานราชการ และลกูจา้ง 
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8. อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กร นับจากวันแรกที่รับ          
การบรรจเุขา้ท างาน จนถึงปัจจบุนั 

9. คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ลกัษณะการด าเนินชีวิตดา้นการท างาน ซึ่งวัดไดจ้าก
ความรูส้ึกของการรบัรูต่้อปัจจยัดา้นต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานของแต่ละบคุคล ประกอบดว้ย 
ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงและความก้าวหน้า การพัฒนาความรู้
ความสามารถ การท างานร่วมกนั สิทธิในการท างาน ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และ
ลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม 

10. ค่าตอบแทน หมายถึง ผลประโยชน์ที่ ได้รับจากการปฏิบัติงาน เช่น เงินเดือน               
เงินประจ าต าแหน่ง ค่าล่วงเวลา และประโยชนอ่ื์น อาทิเช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารกัษาพยาบาล        
เงินช่วยเหลืออ่ืน ๆ 

11. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ที่ มี ต่อ
สภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่ว่าจะเป็น อาคาร สถานที่ ความสว่าง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน 
และสิ่ งแวดล้อม อ่ืน  ๆ ที่ สนับสนุนในการปฏิบั ติงานด้วย อันได้แก่  เครื่องมือ  เครื่องใช ้               
วสัดอุปุกรณ ์เป็นตน้ 

12. ความมั่นคงและความก้าวหน้า หมายถึง การท างานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต
กา้วหนา้ในสายอาชีพและเสรมิสรา้งความรูส้กึมั่นคงในงานที่ท าอยู่ 

13. การพัฒนาความรู้ความสามารถ หมายถึง โอกาสในการพัฒนาและการใช้
ความสามารถของเจ้าหน้าที่ในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรูท้ี่มี โดยการเปิดโอกาส            
ใหเ้จา้หนา้ที่ไดพ้ฒันาศกัยภาพตวัเองใหเ้หมาะสมกบังานในปัจจุบนั 

14. การท างานร่วมกัน หมายถึง การที่ เจ้าหน้าที่ รูส้ึกว่าตัวเองมีคุณค่า ได้รับ ความ
รว่มมือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน สมัผสัถึงการเป็นที่ยอมรบัของสงัคมภายในที่ท างาน มีการเปิดเผย
ตนเอง มีการสรา้งบรรยากาศในการท างานที่ดีต่อกนั 

15. สิทธิในการท างาน หมายถึง เจา้หนา้ท่ีมีสิทธิ์ความเป็นส่วนตวั ท่ีจะตอ้งไม่ถูกระเมิด
เร่ืองพฤติกรรมส่วนตัว เมื่ออยู่นอกเวลาท าการและมีสิทธิ์ในการแสดงความคิดเห็น เสนอความคิดเห็น
ที่แตกต่างโดยไม่สง่ผลกบัการประเมินผลงาน 

16. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การจัดความสมดุลใหเ้กิดขึน้ใน
ชีวิต โดยจะตอ้งจัดสรรบทบาทใหส้มดุล ไม่ว่าจะเป็นการแบ่งเวลา การท างาน การเดินทาง ซึ่งตอ้งมี
สดัสว่นที่เหมาะสมระหว่างการใชเ้วลาว่างของตนเองและครอบครวั 
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17. ลักษณะงานที่ให้ประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การมีส่วนร่วมหรือการปฏิบัติงาน              
ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การรบัผิดชอบต่อสังคม การให้บริการแก่ประชาชน และผูท้ี่ต้องการ  
ความช่วยเหลือจากภาครฐั 

18. ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง ความจงรกัภกัดีของเจา้หนา้ที่ที่จะคงอยู่กบัองคก์ร
ดว้ยความภาคภูมิใจ และรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งในองคก์ร ปฏิบติังานอย่างทุ่มเท ยอมรบัวตัถุประสงค ์
และจดุมุ่งหมายขององคก์รเพื่อความกา้วหนา้ และผลประโยชนข์ององคก์ร  

19. ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร หมายถึง ความรูส้ึกของเจา้หนา้ที่
ถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รที่มีค่านิยมที่กลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ และพรอ้มที่จะอทุิศตนทัง้กาย 
และใจเพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร 

20. ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร หมายถึง ความเต็มใจของเจ้าหน้าที่          
ที่มีความยินดีในการทุ่มเททัง้กายและใจ เพื่อการปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร และมีความเต็มอกเต็มใจ
ที่อุทิศตนให้แก่การปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรประสบความเสร็จ และเกิดความพัฒนาก้าวหน้า            
ขององคก์ร 

21. ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร หมายถึง ความรูส้ึก                
ของเจา้หนา้ที่ที่มีความตอ้งการปฏิบติังานที่องคก์รต่อไปใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์โดยมีความปรารถนา
ที่ ไม่ต้องการออกไปปฏิบัติงานที่ องค์กรอ่ืน เป็นความตั้งใจของเจ้าหน้าที่ที่ จะใช้ความรู้
ความสามารถของตวัเองอย่างเต็มที่ ในการปฏิบติังานเพื่อประโยชนข์ององคก์ร 

22. ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การท างานใหเ้สร็จ โดยสญูเสียเวลาและพลงังานงาน
ของเจา้หนา้ที่ใหน้อ้ยที่สดุ ไดแ้ก่ การท างานใหส้  าเร็จเสรจ็สิน้อย่างรวดเร็ว โดยยงัคงไวซ้ึ่งคณุภาพ
ของงานที่ ดี  โดยบุคลากรที่ มี ประสิท ธิภาพในการท างาน  คือบุคลากรที่ มี ความตั้งใจ                        
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ใช้กลวิธี หรือเทคนิคในการสรา้งผลงานให้ได้มาก                 
เป็นผลงานที่มีคณุภาพเป็นที่น่าพอใจ โดยสิน้เปลืองตน้ทนุ ค่าใชจ้่าย พลงังาน และเวลานอ้ยที่สดุ 

23. ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง งานที่ ได้รับมอบหมายมีคุณภาพโดยอาจเกิด
ขอ้ผิดพลาดในระดบัที่ยอมรบัไดจ้นถึงระดบัที่ไม่มีขอ้ผิดพลาด ผลของงานที่ไดเ้ป็นไปตามมาตรฐาน
ที่ก าหนด มีการใชท้รพัยากรอย่างประหยดัและคุม้ค่า 

24. ด้านปริมาณของงาน หมายถึง ปริมาณงานที่ได้รบั และท าเสร็จตรงตามเวลา  ที่
ก าหนด รวมถึงการใชค้วามรูค้วามสามารถและเครื่องทรพัยากรใหเ้หมาะสมกบังาน 

25. ด้านเวลา หมายถึง บริหารจัดการเวลาที่ใช้ไปมีความเหมาะสมกับปริมาณและ
คณุภาพของงาน เสรจ็ตรงตามเวลาที่ก าหนด  
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26. ด้านวิธีการ หมายถึง การวางแผนการปฏิบัติงาน การด าเนินการที่มีการประยุกต์ใช้
เครื่องมืออปุกรณต่์าง ๆ หรือคิดหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอย่างสะดวก รวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพ ไดผ้ลของงานเป็นที่น่าพงึพอใจ หรือเป็นไปตามมาตรฐาน 

27. ดา้นค่าใชจ้่าย หมายถึง ค่าใชจ้่ายที่เกิดขึน้เพื่อใหก้ารปฏิบติังานนัน้ลุล่วงไปได ้โดย
ตอ้งมีความเหมาะสม ประหยดัและคุม้ค่า มีการวางแผนควบคมุรายจ่าย 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
        ตัวแปรต้น             ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประชากรศาสตร ์
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศกึษา 
5. ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
6. ต าแหน่งงาน 
7. อายงุาน 

ประสิทธิภาพการท างาน 

1. ดา้นคณุภาพของงาน 

2. ดา้นปรมิาณของงาน 

3. ดา้นเวลา 

4. ดา้นวิธีการ 

5. ดา้นค่าใชจ้่าย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
1. ค่าตอบแทน 
2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
3. ความมั่นคงและความกา้วหนา้ 
4. การพฒันาความรูค้วามสามารถ 
5. การท างานรว่มกนั 
6. สิทธิในการท างาน 
7. ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 
8. ลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม 

ความผูกพันต่อองคก์ร 
1. ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเปา้หมายของ
องคก์ร 
2. ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
3. ความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพ
ในองคก์ร 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
1. เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายงุานแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกนั 

2. คณุภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมั่นคง
และความก้าวหน้า การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกัน สิทธิในการท างาน            
ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม มีความสมัพันธ์
กับประสิท ธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                      
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเชื่อมั่น และยอมรับในเป้าหมายขององค์กร           
ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพ                 
ในองคก์รมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทา        
สาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองคก์รที่มีต่อ
ประสิท ธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ ภ ายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                           
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยต่าง ๆที่ เก่ียวข้อง                    
เพื่อน ามาสรา้งเป็นกรอบงานวิจยัและแบบสอบถาม โดยเรียบเรียงตามหวัขอ้ดงัต่อไปนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
5. ขอ้มลูเก่ียวกบักรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร ์
(วชิรวชัร งามละม่อม, 2559) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดดา้นประชากรศาสตร ์ประชากรศาสตร ์

คือ ลักษณะที่ เก่ียวข้องกับบุคคลที่มีความแตกต่างหลากหลายกัน ไม่ว่าจะเป็น เพศ อาย ุ
สถานภาพ ลักษณะของโครงสร้างร่างกาย หรือแม้กระทั่ งอาวุโสในการท างาน เป็นต้น                
โดยจะสามารถแสดงความเป็นมาของแต่ละตวับคุคล ตัง้แต่อดีตจนถึงปัจจบุนัได ้ซึ่งความแตกต่าง
หลากหลายของแต่ละบุคคลนี ้ ยังสามารถที่จะบ่งชี ้ถึงลักษณะพฤติกรรมในการแสดงออก                
ที่แตกต่างกันไป รวมถึงการเลือกตัดสินใจที่มีความแตกต่างกัน เนื่องจากความแตกต่าง                 
ทางดา้นประชากรศาสตรห์รือความเป็นมาของตวับุคคลที่มีความแตกต่างกนั  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ (2550 อ้างถึงใน สุธาริณี วงค์ใหญ่ , 2563) ได้กล่าวว่า 
ลักษณะของประชากรศาสตร ์เช่น อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได ้
การศึกษา อาชีพ สิ่งเหล่านีเ้ป็นลกัษณะที่ส  าคัญทางสถิติที่สามารถวัดไดข้องประชากรที่จะช่วย            
ในการก าหนดเป้าหมาย อีกทัง้ยงัง่ายต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอ่ืน ๆ จึงเป็นเกณฑท์ี่นิยมน ามาใช้
ในการแบ่งสว่นตลาด  

โดยในแต่ละองค์กรจะประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่าง ๆ ซึ่งแต่ละคนย่อมมี
พฤติกรรมที่แสดงออกมาแตกต่างกันไป สาเหตุมาจากปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานภายในองคก์ร โดยพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคล จะเป็นไปดงันี ้
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1. อายกุบัการท างาน (Age and Job Performance) 
อายกุบัการท างาน เป็นที่ทราบกนัว่าผลงานของบคุคลจะลดลงในขณะที่อายขุอง

บุคคลนั้นเพิ่มขึน้ แต่การที่บุคคลนั้นมีอายุเพิ่มขึน้จะไดร้บัการยอมรบัในเรื่องของประสบการณ์            
การท างานที่มากขึน้ดว้ย อีกทัง้ในการปฏิบติังานของบุคคลดังกล่าวยังจะก่อใหเ้กิดผลผลิตที่สูง             
นอกจากนีย้ังเห็นได้ว่าบุคลากรที่มีอายุมากนั้นจะไม่สนใจที่จะลาออกจากงาน โยกย้าย หรือ
เปลี่ยนงาน แต่ยังคงท างานที่เดิม เนื่องจากโอกาสในการปรบัเปลี่ยนงานนัน้มีน้อย ประกอบกับ
ระยะเวลาในการท างานของบุคคลยิ่งท างานมานานจะยิ่งไดร้บัค่าตอบแทนที่มากขึน้ ตลอดจน
สวสัดิการต่าง ๆ ที่ไดร้บัก็จะเพิ่มขึน้ดว้ยเช่นกนั ทัง้นีบุ้คลากรที่มีอายุมากจะปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ 
อตัราการขาดงานจะมีนอ้ยกว่าบุคลากรที่อายนุอ้ย 

2. เพศกบัการท างาน (Gender and Job Performance) 
เพศกบัการท างาน จากการศกึษาโดยทั่วไปจะพบไดว้่าไม่มีความแตกต่างในเรื่องของ

ความรูค้วามสามารถในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ การแก้ไขปัญหาในการท างาน รวมถึงแรงกระตุ้น 
แรงจูงใจ การปรบัตัวทางสงัคม หรือแมแ้ต่ไม่แตกต่างกันในเรื่องของผลงาน และความพึงพอใจ         
ในงานระหว่างเพศชายและเพศหญิ ง แต่นักจิตวิทยาพบว่า เพศชายมีความคิดเชิงรุก             
ความต้องการความคาดหวังที่จะประสบความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง ในขณะที่เพศหญิง          
จะมีลกัษณะคลอ้ยตามไดง้่ายมากกว่าเพศชาย  

3. สถานภาพกบัการท างาน (Status and Job Performance) 
สถานภาพกับการท างาน พบว่า บุคลากรที่สมรสหรือมีครอบครัวแล้วมักจะ            

มีอัตราการขาดงาน การลาออกที่ต  ่ากว่าผูท้ี่มีสถานภาพโสด อีกทั้งยังมีความพึงพอใจในงาน            
ความรบัผิดชอบต่อการท างาน การเห็นคณุค่าของงานสงูกว่าบคุลากรที่มีสถานภาพโสด 

4. ความอาวโุสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and Job Performance 
ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน

ภายในองค์กรมานานจะพบได้ว่าเป็นบุคลากรที่สามารถสร้างผลงานหรือมีประสิทธิภาพ            
ในการท างานสูงกว่าบุคลากรใหม่ อีกทั้งยังมีความพึงพอใจในงานของตนเองอยู่ในระดับสูง               
มีการขาดงานหรือการลาออกจากงานในอัตราที่น้อยกว่าบุคลากรใหม่ ผูบ้ริหารภายในองคก์ร           
จึงสามารถคาดเดาไดว้่า บุคลากรที่มีความอาวโุสในการท างานนัน้จะเป็นขอ้บ่งชีถ้ึงผลงานไดเ้ป็น
อย่างดี 
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ปรมะ สตะเวทิน  (2541  อ้างถึงใน ญภาภัญ  เจริญชันษา , 2561) ได้กล่าวว่า 

ประชากรศาสตร ์หมายถึง คุณลกัษณะในดา้นต่างๆ เช่น เพศ อายุ สถานะทางสงัคม ถิ่นก าเนิด 
ภูมิล  าเนา ระดับการศึกษา ศาสนา ซึ่งเพศ และอายุ ถูกจัดว่าเป็นองคป์ระกอบหรือคุณลักษณะ
พืน้ฐานของประชากร มีความส าคัญมากกว่าองคป์ระกอบอ่ืน ๆ เพราะถือว่าเป็นปัจจัยที่ส  าคัญ 
สามารถส่งผลกระทบต่อการเกิด การตาย การยา้ยถิ่นฐาน ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งที่ส  าคัญที่ท าให้เกิด   
การเปลี่ยนแปลงดา้นขนาดประชากร ส่งผลใหเ้กิดการกระจุก หรือการกระจายตัวของประชากร 
โดยสามารถแบ่งองคป์ระกอบของประชากรศาสตรไ์ดด้งันี ้ 

1. อายุ (Age) : อายุคือหนึ่งในปัจจัยที่ท าให้บุคคลแต่ละบุคคลมีพฤติกรรม และ
ความคิดที่เหมือน หรือแตกต่างกัน โดยทั่วไปนั้นบุคคลที่มีอายุนอ้ยค่อนขา้งมีความคิดที่เป็นเสรี 
ยดึมั่นในอดุมการณ ์มีความใจรอ้น และมองโลกในแง่ดีกว่าบคุคลที่มีอายมุาก จึงกล่าวไดว้่าบคุคล
ที่มีอายุมากนั้นมักจะมีความคิดที่เป็นอนุรักษ์นิยม ยึดถือเรื่องการปฏิบัติ มีความระมัดระวัง           
ในขณะเดียวกันก็มองโลกในแง่รา้ยกว่าบุคคลที่มีอายุนอ้ย สืบเนื่องจากการสะสมประสบการณ์
เกิดขึน้กบัสงัคม นอกจากความแตกต่างทางดา้นความคิดระหว่างบุคคลที่มีอายุมากและอายุนอ้ยแลว้ 
อายุยังส่งผลต่อความยากง่ายในการชักจูงอีกดว้ย มีการวิจัยทางจิตวิทยาไดพ้บว่า เมื่อบุคคลมี
อายุที่มากขึน้การถูกชักจูง หรือกระตุน้ใหเ้กิดการเปลี่ยนยิ่งท าไดย้าก มีโอกาสนอ้ยที่จะเกิดการ
เปลี่ยนใจ อีกทัง้บุคคลที่วยัต่างกนั มกัมีความตอ้งการที่แตกต่างกนั ตวัอย่างเช่น บุคคลที่อายนุอ้ย 
หรือกลุ่มบุคคลวยัหนุ่มสาวมกัสนใจเรื่องการศึกษา ความยุติธรรม ความเสมอภาคระหว่างบุคคล
ในสงัคม ในขณะที่บุคคลที่มีอาย ุหรือวยักลางคน วยัสงูอายอุาจมุ่งความสนใจไปที่ความปลอดภยั
ต่อชีวิตและทรพัยส์ิน การมีบา้น รถ ที่ดินเป็นของตนเอง และสขุภาพหรือการรกัษาพยาบาลที่ดี 

2. เพศ (Gender) : งานวิจยัหลายชิน้แสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหว่างเพศชาย และ
เพศหญิงในเรื่องของทศันคติ ค่านิยม และความคิด เพราะวฒันธรรมรวมถึงสงัคมเป็นตัวก าหนด
บทบาท หนา้ที่ และกิจกรรมของทัง้สองเพศไวอ้ย่างแตกต่างกนั เพศหญิงจึงมกัเป็นเพศที่ถกูกล่าว
ว่าเป็นเพศที่มีจิตใจอ่อนไหว โอนอ่อนผ่อนตามไดง้่าย มีงานวิจยัสนบัสนนุพบว่าเพศหญิงมกัถูกชกั
จงูไดง้่ายกว่าเพศชาย อีกทัง้ยงัเป็นเพศแห่งความเจา้อารมณ ์เป็นแม่บา้นแม่เรือน เป็นเพศที่เขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นไดดี้กว่าเพศชาย และยังเป็นเพศที่สามารถคาดคะเนความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้
แม่นย า โดยเพศชายมักถูกกล่าวว่า เป็นเพศที่ใชเ้หตุผล มีความสามารถเรื่องการจดจ า และอีกหนึ่ง
ความแตกต่างที่พบไดบ้่อยนัน้คือ กรณีที่เกิดขอ้ผิดพลาดหรือปัญหาเกิดขึน้ เพศหญิงมกักลา่วโทษ
ตวัเองก่อน ในขณะที่เพศชายมกักลา่วโทษผูอ่ื้น หรือสิ่งรอบขา้งก่อนการโทษตวัเอง 
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3. สถานะทางสังคม และเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) : กล่าวถึงอาชีพ 
รายได ้เชือ้ชาติ รวมไปถึงพืน้ฐานของครอบครวัที่ส่งผลต่อความคิด ความเชื่อ อิทธิพลต่อค่านิยม 
ไปจนถึงพฤติกรรมของตัวบุคคล โดยมีทฤษฎีทางสงัคมวิทยาไดย้อมรบัถึงอิทธิพลของครอบครวั 
ว่ามีผลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของตัวบุคคล จึงถือไดว้่าครอบครวัเปรียบเสมือนเป็นสงัคมแรก
ของตวับคุคล 

3.1 อาชีพ (Occupation) : ความแตกต่างของอาชีพย่อมส่งผลต่อมุมมอง
ความคิด อุดมการณ์ และค่านิยมต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น บุคคลที่ท างานเอกชน          
มักค านึงถึงรายได้ ศักดิ์ศรีของตนท่ีสามารถหาเงินทองมาเพื่อใชจ้ับจ่ายใช้สอยสิ่งท่ีบุคคลนั้น
ต้องการ เพื่อให้สามารถรักษาสถานภาพของตนเองทางสังคม ในขณะที่บุคคลที่รบัราชการ            
มักค านึงถึงยศถาบรรดาศักดิ์ เกียรติภูมิของความเป็นขา้ราชการ หรือแมก้ระทั่งความแตกต่าง              
ของบคุคลที่อยู่ในสายงานเดียวกนัก็อาจมีความคิดเห็น ค่านิยมที่แตกต่างกนัได ้

3.2 รายได้ (Income) : รายได้ของบุคคลที่มีความแตกต่างกัน ย่อมส่งผลต่อ
ระดับความตอ้งการที่แตกต่างกัน ตลอดจนความคิดเห็นที่เก่ียวกับสิ่งต่าง ๆ  ที่มีความแตกต่าง
เช่นเดียวกนั 

3.3 เชือ้ชาติ ชาติพันธุ ์(Rare and Ethnic) : เชือ้ชาติ หรือชาติพันธุท์ี่มีความแตกต่าง
ย่อมมีความแตกต่างกนัในเรื่องของวฒันธรรมที่เป็นตัวก าหนดค่านิยม พฤติกรรมของบุคคล และ
ยงัก ากบัความคิดและทศันคติ 

4. การศึกษา (Education) : ระดับความรู ้ระดับการศึกษาของบุคคลที่มีความแตกต่าง
กันไม่ว่าจะด้วยยุคสมัย หรือระบบการศึกษา สาขาวิชาหากมีความแตกต่างกันย่อมส่งผลต่อ
ความรูส้ึกนึกคิดของบคุคลนัน้ๆ ใหม้ีความคิด ความตอ้งการ ค่านิยม รสนิยม ตลอดจนอดุมการณ์
ที่แตกต่างกนั 

5. ศาสนา (Religion) : ศาสนาเป็นอีกหนึ่งปัจจยัที่ส่งผลอย่างมากต่อพฤติกรรม ค่านิยม 
และมีอิทธิพลต่อทัศนคติ เพราะศาสนาคือเรื่องใกลต้ัวที่มีส่วนเก่ียวขอ้งกับบุคคล ไม่ ว่าจะเป็น
กิจกรรมในทกุช่วงชีวิต ตัง้แต่เกิดจนตาย 

6. ภูมิล  าเนา (Geographic Distribution) : ภูมิล  าเนาทัง้ภายในประเทศ แต่ละภูมิภาค หรือ
ในต่างประเทศเอง ทุกที่ต่างมีความแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเรื่องของความคิด ความเชื่อ ค่านิยมใน
สงัคม ขนบธรรมเนียมประเพณี และวฒันธรรม 

จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ได้กล่าวมาในข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดของ          
ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์และ คณะ (2550 อา้งถึงใน สธุาริณี วงคใ์หญ่, 2563) ที่ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของ
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ประชากรศาสตร ์ว่าคือ สิ่งที่เป็นลกัษณะที่ส  าคัญทางสถิติที่สามารถวดัไดข้องประชากรที่จะช่วยใน
การก าหนดเป้าหมาย อีกทัง้ยังง่ายต่อการวดัมากกว่าตัวแปรอ่ืน ๆ จึงเป็นเกณฑท์ี่นิยมน ามาใชใ้น
การแบ่งสว่นตลาด ตวัอย่างเช่น อายุ เพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได ้การศึกษา 
อาชีพ โดยในแต่ละองคก์รจะประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดบัต่าง ๆ ซึ่งแต่ละคนย่อมมีพฤติกรรมที่
แสดงออกมาแตกต่างกันไป สาเหตุมาจากปัจจัยต่าง ๆ ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานภายในองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคล ดังนั้น
ลักษณะทางประชากรศาสตรจ์ึงเป็นสิ่งที่ช่วยบ่งบอกลักษณะส่วนบุคคล บ่งบอกถึงความคิด
ความรูส้ึกของแต่ละบุคคลได้โดยการศึกษาลักษณะประชากรศาสตรเ์ป็นปัจจัยที่สามารถน ามา
พิจารณา เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองคก์รที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ได ้

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างานเป็นเรื่องที่ไดร้บัความสนใจมาอย่างยาวนาน ท าให้มี
นักวิชาการหลายท่านทั้งในประเทศ และต่างประเทศต่างได้ให้ค านิยามความหมายของค าว่า 
คณุภาพชีวิตการท างานไวเ้ป็นจ านวนมาก ซึ่งค าว่า “คณุภาพชีวิตการท างาน” นัน้ถูกประกอบขึน้

จากค าทัง้สามค านัน้ คือ คณุภาพ ชีวิตและการท างาน โดยทางราชบณัฑิตยสถาน (2525 อา้งถึง
ในกมทุ เลาหะจินดา, 2559) ไดใ้หค้วามหมายของทัง้สามค าไวด้งันี ้ 

“คุณภาพ” หมายถึง ปริมาณความมากน้อยที่แตกต่างกันของความเป็นเลิศ 
ลกัษณะที่แสดงถึงผลที่ไดจ้ากการกระท า หรือผลของกระบวนการประกอบการที่ไดผ้ลที่ดีเลิศ ที่
สามารถวดัไดจ้ากการเปรียบเทียบผลของการกระท านัน้กบัเกณฑท์ี่เป็นมาตรฐาน  

“ชีวิต” หมายถึง ความเป็นอยู่  
“การท างาน” หมายถึง การกระท าหนา้ที่ หรือกระท ากิจกรรมที่จ  าเป็นตอ้งท า  
เมื่อน าความหมายของทัง้สามค ามารวมกนัจะไดค้วามหมายของค าว่า คณุภาพ

ชีวิตการท างาน ซึ่งหมายถึง การกระท าหนา้ที่เพื่อความเป็นอยู่ที่ดีเลิศ  
ซึ่งในต่างประเทศนัน้ไดม้ีผูใ้หค้  านิยามเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานไวด้งันี ้

Walton (1974 อ้างถึงใน อวยพร ปานหนู, 2558 ) ไดน้ิยามคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ว่าหมายถึง การท างานเพื่อสนองความตอ้งการและความปรารถนาของแต่ละบุคคล ไม่ใช่
แค่การก าหนดระยะเวลาการท างานในแต่ละสัปดาหแ์ค่ 40 ชั่วโมง หรือการมีกฎหมายคุม้ครอง
แรงงานเด็ก กฎหมายเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนที่คุม้ค่าต่อแรงงานเพียงเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึง        
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การมีความตอ้งการและความปรารถนาที่จะใหบุ้คลากรในองคก์รมีชีวิตที่ดีขึน้ดว้ย โดยมีตัวชีว้ัด
ดว้ยกันทัง้หมด 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นสิ่งแวดลอ้มในสถานที่
ท างานที่มีความปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ ดา้นความมั่นคงความกา้วหน้าในหนา้ที่การงาน ดา้น
สงัคมการท างานรว่มกนั ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นของสิทธิภายในที่ท างาน ดา้นความสมดลุของ
ชีวิตการท างานและชีวิตสว่นตวั และสดุทา้ยดา้นงานเพื่อประโยชนส์ว่นรวม 

UNESCO (1978 อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) ไดใ้หค้วามหมายของ
ค าว่า คณุภาพชีวิต ไวว้่า คุณภาพชีวิต คือ การเป็นอยู่ที่ใหค้วามรูส้ึกมีความสุข ความพึงพอใจที่
เกิดจากการมีองค์ประกอบต่างๆ เช่น อาหาร โภชนาการ การศึกษา สิ่งแวดล้อม ที่อยู่ รายได้             
เป็นตน้ โดยในการศกึษาเรื่องนีส้ามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเด็น ดงันี ้

1. การศึกษาภาวะวิสัย คือ การวัดขอ้มูลที่สามารถวัดไดโ้ดยทั่วไป เช่น ขอ้มูล
ดา้นการศกึษา ขอ้มลูทางประชากรศาสตร ์ขอ้มลูเก่ียวกบัเศรษฐกิจ เป็นตน้ 

2. การศกึษาอตัวิสยั คือ การศกึษาผ่านการสอบถามเจตคติในเรื่องต่าง ๆ วดัโดย
การตอบตามความรูส้กึ ความชื่นชอบ เหตผุลสว่นตวั ความคิดเห็นสว่นตวั 

ทัง้นีอ้งคก์ารยูเนสโก ยงัไดก้ล่าวเพิ่มเติมถึงเรื่องของพืน้ฐานคณุภาพชีวิตของประชากร
ว่าสามารถพิจารณาไดจ้าก หวัขอ้ดงัต่อไปนี ้

1. รายไดข้องครอบครวั 
2. การมีงานใหท้ า 
3. การศกึษา 
4. สว่นรว่มทางการเมือง 
5. การมีเอกราชของประเทศในการปกครองตนเอง โดยปราศจากการถูก

แทรกแซงโดยรฐับาลจากชาติอ่ืน 
Huse and Cummings (1985 อา้งถึงใน สงวน อินทรร์กัษ์ และ ประเสริฐ อินทร์

รกัษ์, 2561) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน
เป็นความสอดคล้องระหว่างความรูส้ึกของบุคลากรที่มีความสุขความพึงพอใจในการท างาน               
กับประสิทธิผลองค์กรจะได้รับ การที่บุคลากรภายในองค์กรมีความรู้สึกที่ ดีจะส่งผลต่อการมี               
ขวญัก าลงัใจ ท าใหส้ามารถดึงศกัยภาพมาใชใ้นการท างานไดอ้ย่างเต็มที่ จึงมีส่วนช่วยใหผ้ลผลิต
ขององคก์รมีจ านวนที่เพิ่มขึน้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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Greenberg and Baron (1995 อ้างถึงใน ญภาภัญ เจริญชันษา , 2561) ได้

กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นเสมือนเทคนิคที่จะช่วยใหเ้กิดการพัฒนาขององคก์ร เนน้ที่
การมีส่วนร่วมของบคุลากรในองคก์ร เพื่อใหเ้กิดการพฒันาปรบัปรุงขบัเคลื่อนองคก์รไปขา้งหนา้ มี
ประโยชนใ์นการเสริมสรา้งคณุภาพชีวิตที่ดี 3 ดา้น ไดแ้ก่ ลดการเปลี่ยนงาน เพิ่มความพึงพอใจใน
งาน และเพิ่มประสิทธิผลใหก้บัองคก์ร 

ในประเทศไทยเองก็ต่างมีนกัวิชาการหลายท่าน หรืองานวิจยัในหลายเล่มที่ไดใ้ห้
ค านิยาม หรือขยายความของค าว่า คณุภาพชีวิตการท างานไวด้งันี ้

ผจญ เฉลิมสาร (2540 อา้งถึงใน สงวน อินทรร์กัษ์ และ ประเสริฐ อินทรร์กัษ์ , 
2561) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตการท างานครอบคลุมในทุก ๆ ดา้นที่เก่ียวขอ้งกับชีวิตในการท างาน
ของบุคลากร รวมไปถึงการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานของแต่ละองค์กร เพื่อลดความตึง
เครียดทางจิตใจ และสามารถเพิ่มความพึงพอใจในการท างานใหแ้ก่บุคลากรได ้ซึ่งทัง้หมดนีถื้อ
เป็นกลไกที่ใช้ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตภายในสถานที่ท างาน  โดยมีนิยามความหมายที่
น่าสนใจในหลายประเด็น ไดแ้ก่ 

1. การสรา้งสรรคบ์รรยากาศ คือ การบริหารปรบัปรุงดา้นทรพัยากรมนุษยใ์หม้ี
ความเป็นประชาธิปไตยภายในที่ท างาน ก่อใหเ้กิดการพัฒนาประสิทธิผลการท างาน เปิดโอกาส
ใหม่ ๆ ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในทุกระดบัสามารถน าเอาสติปัญญา ความเชี่ยวชาญช านาญ หรือทกัษะ
และความสามารถที่ตนเองมีมาใชใ้นการท างานได ้ย่อมส่งผลใหพ้นักงานไดร้บัความพอใจสูงขึน้ 
ส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทางดา้นทัศนคติและพฤติกรรมภายในองคก์ร เช่น เพิ่มคณุภาพของ
ผลิตภณัฑใ์หดี้ยิ่งขึน้ การกวดขนัเรื่องวินยัมีการผ่อนคลายลง เป็นตน้ 

2. ความหมายในทางกวา้งและทางแคบของคณุภาพชีวิตการท างาน 
2.1 ความหมายในทางกวา้งของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ สิ่งที่เก่ียวขอ้ง

กับชีวิตการท างาน ได้แก่ ชั่ วโมงการปฏิบัติงาน ค่าจ้างค่าแรง สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ผลประโยชน์และสวัสดิการ การมีมนุษยสัมพันธ์ภายในที่ท างาน ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่             
การงาน สิ่งที่สรา้งแรงจงูใจในการท างาน 

2.2 ความหมายในทางแคบของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ การปรบัปรุง
องคก์รและลกัษณะของงานที่มีผลต่อพนักงาน โดยอย่างยิ่งในพนักงานที่ควรไดร้บัการพิจารณา
เป็นพิเศษ ในส่วนของการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของแต่ละคน รวมไปถึงการสรา้ง
ความพึงพอใจในงาน การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ที่ส่งผลต่อสภาพการท างานของบุคคล
ดงักลา่วดว้ย 
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2.3 คุณภาพชีวิตการท างานในมุมของการค านึงถึงความเป็นมนุษย์               
ในการท างาน ในประเทศฝรั่งเศสและประเทศที่ใชภ้าษาอังกฤษในการสื่อสาร มักใชค้  าว่าการ
ปรบัปรุงสภาพการท างาน ส่วนประเทศสงัคมนิยมมักใชค้  าว่า การคุม้ครองแรงงานและความเป็น
ประชาธิปไตยในสถานที่ท างาน รวมไปถึงแนวทางปฏิบติัหรือเทคโนโลยีที่ส่งเสรมิสภาพแวดลอ้มที่
ก่อใหเ้กิดเป็นความพงึพอใจมากย่ิงขึน้ในการปรบัปรุงผลลพัธข์องทัง้องคก์รและรายบุคคล 

วิทยา อินทรส์อน และ สรุพงศ ์บางพาน (2559) ไดอ้ธิบาย ค าว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานว่าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ เนื่องจากทรพัยากรมนุษย ์คือ สิ่งที่มีความส าคัญที่สุด                   
ในการท างาน เพราะคนต้องท างานเพื่อให้ตนเองสามารถด ารงชีวิต และตอบสนองปัจจัย                       
ขัน้พืน้ฐานได ้สถานที่ท างานจึงจ าเป็นตอ้งมีความเหมาะสม เพื่อใหพ้นักงานเกิดความสุข รูส้ึกถึง
ความมั่นคงปลอดภยัในการท างาน เมื่อบุคคลรูส้ึกดีต่องานแลว้นัน้จะส่งผลดีต่อทัง้ตัวบุคคลและ
องคก์ร 

ณัฐกรณ์ บัวขาว (2553 อา้งถึงใน กมุท เลาหะจินดา, 2559) กล่าวว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างาน คือ ความรูส้ึกของแต่ละตัวบุคคลที่มีต่อการท างาน การสรา้งสภาพแวดลอ้มที่
ปลอดภัยในการท างาน รวมถึงการมีอิสระทางความคิดของแต่ละบุคคล ที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการทั้งกายและใจ ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในระหว่างการปฏิบัติงานภายใน
องคก์ร สามารถสรา้งความมั่นคงและความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ก่อใหเ้กิดผลดีกบัตนเอง อีก
ทั้งยังปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยได้รับค่าตอบแทนที่มีความ
เหมาะสมและยุติธรรม อยู่ภายในสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยถูกสุขลักษณะ อีกทั้ง
องคก์รยงัไดเ้ปิดโอกาสใหบุ้คลากรนัน้สามารถที่จะพัฒนาความรูค้วามสามารถของตนเองได้ ซึ่ง
ลกัษณะของงานมีส่วนในการส่งเสริมบูรณาการทางสงัคมการท างานร่วมกับผูอ่ื้น ปฏิบติังานบน
รากฐานของกระบวนการทางกฎหมายที่มีความยุติธรรม สรา้งความรบัผิดชอบต่อสังคมและ
สว่นรวม และสามารถสรา้งความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตสว่นตวัได ้

ธีรวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การ

เพิ่มศกัยภาพในการท างานของพนกังานผ่านการตอบสนองความพึงพอใจ และความตอ้งการของ
พนักงานซึ่ งสามารถพิจารณาได้ในหลายด้าน ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนจากการท างาน                       
ดา้นสิ่งแวดลอ้มในสถานที่ท างาน ดา้นการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน ดา้นรูปแบบ             
การบรกิารงานของหวัหนา้ ดา้นความสมดลุของชีวิต และดา้นความรบัผิดชอบต่อส่วนรวม 
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กมุท เลาหะจินดา (2559) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน มีความหมายที่

ครอบคลุมทุกดา้นที่เก่ียวกับการท างาน โดยขึน้อยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้ม การ
ท างานของแต่ละองคก์ร โดยเป้าหมายหลกัของคุณภาพชีวิตการท างานคือ การลดความตึงเครียดใน
จิตใจที่เกิดจากการท างาน เพื่อท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานที่ท า ซึ่งเป็นกลไกในการปรบัปรุง
คณุภาพชีวิตที่เก่ียวขอ้งกบังานใหดี้ยิ่งขึน้ 

ณิศาภัทร ม่วงค า (2559) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความสุข              

ทั้งร่างกายและจิตใจที่เกิดจากการท างาน เพราะได้รับการสนองต่อความต้องการด้านต่าง  ๆ 
ตวัอย่างความสุขทางร่างกาย เช่น การมีปัจจัย 4 อนัไดแ้ก่ อาหาร ที่อยู่ เครื่องนุ่งห่ม ยารกัษาโรค   
ที่เพียงพอและเหมาะสมกับฐานะของตนเอง เพียงพอต่อความต้องการ และความสุขที่ได้รับ               
ทางจิตใจ เช่น การไดร้บัความยอมรบั การรูส้กึถึงความเป็นสว่นหนึ่งของทีม ความมั่นคงในจิตใจ เป็นตน้ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
Walton (1974 อา้งถึงใน อวยพร ปานหนู, 2558 ) กลา่วถึง คณุภาพชีวิตการท างาน

ไวว้่า เป็นสิ่งที่สามารถพิจารณาไดจ้ากคณุลกัษณะของบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัคณุภาพชีวิต โดยเนน้
ที่ความเป็นมนุษย์ (Humanistic) ศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดล้อมของตัวบุคคลและสังคม                 
ที่มี ผลกระทบต่อการประสบความส าเร็จในการท างาน หรือผลผลิตที่ ได้รับตอบสนอง                         
ตามความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคลต่อการท างาน Walton ยังได้ชีใ้ห้เห็นถึงปัจจัย          
ในการสรา้งคณุภาพชีวิตการท างานใน 8 ดา้น ดงันี ้ 

1. ด้านค่าตอบแทนที่ เป็นธรรม และมีความเพียงพอ : สิ่ งตอบแทนหรือ
ค่าตอบแทนที่บุคคลากรไดร้บัจากองคก์ร เนื่องจากไดป้ฏิบัติงานใหแ้ก่องคก์ร สิ่งตอบแทนหรือ
ค่าตอบแทนที่ไดร้บัจะตอ้งเพียงพอเพื่อใหบุ้คลากรสามารถด ารงชีพไดต้ามมาตรฐานที่ควรจะเป็น 
โดยดจูากความเหมาะสมของค่าครองชีพภายในสงัคม อีกทัง้สิ่งตอบแทนหรือค่าตอบแทนที่ไดร้บั
จะต้องมีความเป็นธรรม โดยความเป็นธรรมในที่นี ้จะดูได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทน            
จากการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ที่ หรือมีความรบัผิดชอบที่คลา้ยคลงึกนั 

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในสถานที่ท างานที่มีความปลอดภยั และถูกสขุลกัษณะ : 
สภาพแวดล้อมภายในสถานที่ท างาน บรรยากาศในการท างานเอือ้ต่อการท างาน เครื่องมือ 
เครื่องใช ้อุปกรณ์ต่าง ๆ ตอ้งถูกจัดเก็บหรือจดัวางใหอ้ยู่อย่างเหมาะสม พรอ้มส าหรบัการใชง้าน 
และมีการก าหนดมาตรฐานเพื่อส่งเสรมิสขุภาพ มีการจดัการควบคมุเรื่องเสียง และแสงภายในที่ท างาน
ใหม้ีความเหมาะสม 
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3. ดา้นความมั่นคง และความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน : สรา้งความรูส้ึกมั่นคง
ในหน้าที่การงานต่อบุคลากร พรอ้มทั้งสนับสนุนให้บุคลากรเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง           
ซึ่งส่งผลต่อความรูส้ึกว่าตนเองนั้นมีค่า อีกทั้งมอบหมายงานที่มีความท้าทาย เปิดโอกาสให้
บคุลากรไดแ้สดงความคิดเห็นในเชิงสรา้งสรรคแ์ก่องคก์ร 

4. การพัฒนาความรู้ และความสามารถ : สร้างโอกาสในการพัฒนาและ              
การน าความรู ้ความสามารถของบุคลากรมาปรบัใชอ้ย่างเหมาะสม เพื่อท าให้บุคลากรรูส้ึกถึง
ความมีคุณ ค่าของตนต่อองค์กร และสร้างความรู้สึกท้ าทายกับการท างาน เพื่ อให้ได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ มีความรูส้กึไดเ้ป็นสว่นรว่มในการปฏิบติังานกบัองคก์ร 

5. การท างานร่วมกัน : บุคลากรภายในองคก์รสมัผัสถึงความมีคุณค่าในตนเอง 
การได้รบัความยอมรับจากสังคมภายในที่ท างาน รวมถึงการได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน          
รู ้สึกถึงการได้เป็นส่วนหนึ่ งของกลุ่ม  ส่งผลให้บรรยากาศในการท างานมีบรรยากาศที่ ดี                   
ไม่มีการแบ่งชนชัน้ หรือแบ่งฝ่ายภายในองคก์ร ท าลายอคติที่มีต่อกนั 

6. สิทธิในการท างาน : สิทธิในการท างาน หรือการมีประชาธิปไตยภายในองคก์ร 
เพื่อให้บุคลากรสามารถมีสิทธิมีเสียง มีความเสมอภาคระหว่างกัน เคารพสิทธิซึ่งกันและกัน 
สามารถที่จะยอมรบัความขดัแยง้ทางความคิดได ้และยังรวมไปถึงการใหค่้าตอบแทนที่เป็นธรรม 
การแบ่งงานที่เกิดความเหมาะสมมีความสมัพนัธต่์อกนั 

7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว : การจัดให้เกิดความเหม าะสม              
ความสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัวของบุคลากร การแบ่งและจัดสรรเวลา                   
อย่างเหมาะสม เช่น เวลาส าหรบัการเดินทางมาท างาน เวลาส าหรบัการท างาน และเวลาส าหรบั
เรื่องส่วนตัวหรือกับครอบครัว เนื่องจากเก่ียวข้องกับการจัดสรรบทบาทหน้าที่ ที่แตกต่างกัน               
ในแต่ละสถานการณ ์การแบ่งเวลาที่ชดัเจนจะช่วยท าใหช้ีวิตมีความสมดลุระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิตสว่นตวัไดดี้ยิ่งขึน้ 

8. ลักษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสังคม : บุคลากรรูส้ึกว่าการปฏิบติังานของตน 
หรือกิจกรรมที่กระท านั้นได้สรา้งคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อสังคม มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ              
ต่อสังคม ท าให้เกิดเป็นความภาคภูมิ ใจต่อตนเองและองค์กร การที่ บุคลากรทราบถึง                         
การรบัผิดชอบต่อสังคมขององค์กร เช่น องค์กรจัดให้มีการก าจัดของเสีย มีวิธีการทางตลาด          
ที่รบัผิดชอบต่อสงัคม มีการผลิตที่เป็นมิตรกบัสิ่งแวดลอ้ม 
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Skrovan (1983 อ้างถึงใน อวยพร ปานหนู, 2558 ) ได้ให้องค์ประกอบของ
คณุภาพชีวิตการท างานไว ้3 ดา้น 

1. การพัฒ นา (Development) : การพัฒ นาคุณ ภาพชี วิตของตัวบุคคล                  
ที่มีความสอดคลอ้งกบัหลกัสิทธิมนุษชน และความเป็นประชาธิปไตรซึ่งเคารพในสิทธิและศกัดิ์ศรี
ของบคุคล อีกทัง้ยงัเป็นการพฒันาวิธีการ กระบวนการในการท างานต่าง ๆ 

2. ศักดิ์ศรี (Dignity) : การยอมรับและเคารพในศักดิ์ศรีของความเป็นคน         
การไดร้บัการยกย่อง และเป็นที่ถูกยอมรบัในความสามารถอย่างเป็นที่ประจักษ์จากคนรอบขา้ง 
ความรูส้ึกของการมีความส าคัญต่อองคก์ร ด้วยสิ่งเหล่านีจ้ะส่งผลให้การท างานออกมาอย่าง            
มีประสิทธิภาพ ซึ่งสง่ผลดีต่อองคก์ร 

3. การฝึ กฝนอย่ างส ม ่ า เส ม อ  (Daily Practice) : การฝึ กฝนอยู่ เป็ นประจ า                            
มีความสม ่าเสมอในการฝึกฝนนีจ้ะช่วยใหเ้กิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละคน อีกทั้งยังเป็น        
การปรบัปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ เช่น การท างานต่อวัน 8 ชั่วโมง ก็ถือเป็น            
การฝึกฝนในเรื่องการท างาน และการที่จะตอ้งใชเ้วลาในการอยู่ร่วมกับผูอ่ื้นก็จะเป็นการฝึกเรื่อง
ของการมีปฏิสมัพนัธ ์

Delamotte and Takezawa (1984 อา้งถึงใน กัญญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) ได้
ใหอ้งคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตการท างานไว ้5 ประการ ดงัต่อไปนี ้

1. การไดร้บัสิทธิ์ในการถกูคุม้ครองโดยการจา้งงาน ประกอบดว้ย 
1.1 ความมั่นคงจากการท างาน คือ ความมีเสถียรภาพในการถูกจ้างงาน 

เพื่อป้องกนัการถูกเลิกจา้งงานในช่วงที่สภาวะของเศรษฐกิจนัน้ตกต ่า โดยที่องคก์รจะก าหนดแผน
ร่วมกันระหว่างนายจา้งและสหภาพแรงงาน เพื่อใหไ้ดก้ฎเกณฑท์ี่มีความเหมาะสมและเป็นธรรม
แก่ทกุฝ่าย 

1.2 ความปลอดภัย และสุขภาพที่ดีที่ได้จากการท างาน คือ การที่องค์กร          
จัดพื ้นที่  สภาพแวดล้อมให้มีความเหมาะสมแก่การท างานของพนักงาน มีความปลอดภัย                  
จากเรื่องแสง เรื่องเสียง มีขัน้ตอนในการรกัษาความปลอดภยั เพื่อช่วยลดความเสี่ยงจากอบุติัเหตุ
ที่จะเกิดขึน้ พืน้ที่มีความสะอาดถกูสขุลกัษณะ 

1.3 ชั่วโมงของการท างาน คือ พนักงานมีจ านวนชั่วโมงของการปฏิบัติงาน         
ที่เหมาะสม มีช่วงเวลาส าหรบัการพกั มีการจดัการเวลาการท างานแบบยืดหยุ่น  

2. การถูกปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน กล่าวคือ สิทธิตามกฎหมาย                 
ที่พนักงานควรจะไดร้บั การที่องคก์รจะไม่เลือกปฏิบติักับพนักงานคนใดคนหนึ่ง ไม่ว่าจะดว้ยเรื่องของ
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การประเมินผลการท างาน บทลงโทษทางวินัย หรือแม้กระทั้งต าแหน่งงาน หรือการถูกเลิกจา้ง                
ที่ไม่เป็นธรรม ประกอบดว้ย 

2.1 การปฏิบัติ ต่อพนักงานเยี่ ยงปัจเจกชนอย่างเป็นธรรม คือ หากมี                  
การปรบัเปลี่ยนเงื่อนไขใด ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานและตัวพนักงานจะตอ้งไดร้บัความยินยอม
จากพนกังานเสียก่อน เช่น การปรบัเปลี่ยนสถานที่ในการท างาน การเปลี่ยนต าแหน่งหนา้ที่การท างาน 

2.2 การปฏิบัติต่อกลุ่มอย่างเป็นธรรม คือ องค์กรมีการปฏิบัติต่อพนักงาน 
ทุกกลุ่มอย่างเป็นธรรม ต้องไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะ ไม่ว่าจะด้วยเรื่องของ เพศสภาพ สีผิว                
ถิ่นก าเนิด ความเห็นต่างทางการเมือง  

3. การใหอ้ านาจในการตดัสินใจ คือ การท่ีองคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานมีสว่นรว่ม
ในการตดัสินใจเรื่องต่าง ๆ ผ่านช่องทางใดช่องทางหนึ่ง เพื่อป้องกนัความแตกแยกภายในองคก์ร
ที่มาจากอ านาจสิทธิขาดจากบคุคลใดบุคคลหนึ่ง 

4. การมี โอกาสได้รับงานที่ มี ความท้าทายความสามารถของพนักงาน                       
คือ มีการจัดแบ่งงานที่มีทั้งความเหมาะสมแก่ตัวบุคคล และเพิ่มเนื ้องานที่มีความท้าทาย
ความสามารถของตวับุคคล เพื่อเพิ่มศกัยภาพและขยายขีดความสามารถของพนกังาน ทัง้นีจ้ะยงัช่วย
สร้างความภาคภูมิ ใจให้แก่ตัวพนักงานที่ ได้ปฏิบั ติงานที่ มี คุณ ค่าให้แก่องค์กรอีกด้วย                  
เช่น การหมนุเวียนงาน การเพิ่มหนา้ที่ความรบัผิดชอบต่าง ๆ มอบหมายงานที่ตอ้งใชท้กัษะที่สงูขึน้  

5. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว คือ ความเอาใจใส่                   
ที่องค์กรมี ต่อพนักงานอย่างแท้จริง มิ ใช่ค านึงถึงเฉพาะชั่ วโมงการท างานของพนักงาน               
แต่ยงัใหค้วามใส่ใจในเรื่องของชีวิตความเป็นอยู่นอกเวลาท างาน ทัง้นีย้งัแสดงถึงความรบัผิดชอบ
ต่อทัง้ตวัพนกังานและสงัคมรอบขา้ง ไดแ้ก่ 

5.1 ความรบัผิดชอบต่อสงัคม คือ องคก์รรบัผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง
ที่สง่ผลกบัสงัคม เช่น นโยบายหรือกฎระเบียบในการจดัการของเสีย เป็นตน้ 

5.2 ชีวิตในการท างาน ชีวิตครอบครัวและการพักผ่อนของพนักงาน                   
คือ จดัสรรเวลาในการท างาน และเวลาพกัผ่อนของพนกังานอย่างเหมาะสม เพื่อใหเ้วลาพนกังาน
ไดใ้ชเ้วลาว่างกบัครอบครวั หรือกบัเรื่องสว่นตวั เพื่อท ากิจกรรมรว่มกนั 

5.3 สถานะทางสังคม ชนชั้นทางสังคม คือ การลดความเลื่อมล า้ที่เกิดขึน้
ระหว่างพนกังานระดบัต่าง ๆ เช่น หอ้งท างานสว่นตวั พืน้ที่หอ้งอาหาร โต๊ะเกา้อีท้ี่ใชท้ างาน เป็นตน้ 

5.4 ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน คือ ก าหนดเกณฑก์ารพิจารณาเลื่อนขัน้ 
เลื่อนต าแหน่ง เพิ่มเงินเดือนที่มีความเหมาะสมเป็นธรรมและชัด เจน เช่น เรื่องของอายุงาน           



  25 

การเข้ารบัการฝึกอบรมต่าง ๆ ระดับวุฒิการศึกษา เป็นต้น อีกทั้งมีการเปิดโอกาสให้พนักงาน
สามารถปรบัเปลี่ยนงานใหเ้ขา้กบัความตอ้งการในแต่ละช่วงของชีวิตไดอ้ย่างเหมาะสม 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2555  อ้างถึงใน นพรัตน์ วรสุข , 2563) กล่าวว่า 

คณุภาพชีวิตในการท างาน คือ คณุภาพของความสมัพนัธร์ะหว่างคนกบัสิ่งแวดลอ้มในการท างาน 
พรอ้มมิติทางดา้นมนุษยท์ี่เสริมมิติทางดา้นเทคนิค และเศรษฐกิจคุณภาพชีวิตของการท างานไว้
ดงันี ้

1. ก่อใหเ้กิดความมั่นคง 
2. ความเป็นธรรมในการจ่ายค่าจา้ง หรือการใหส้ิ่งตอบแทน 
3. สถานที่ท างานมีความยติุธรรม 
4. ความปลอดภยัจากความเขม้งวด 
5. งานที่ท ามีคณุค่า และมีความน่าสนใจ 
6. กิจกรรมหรืองานที่ไดร้บัมอบหมายมีความหลากหลาย 
7. ลกัษณะของงานมีความทา้ทายความสามารถ 
8. ควบคมุตวัเอง งานและสถานที่ท างาน 
9. มีการก าหนดขอบเขตในการตดัสินใจอย่างชดัเจน 
10. เปิดโอกาสใหม้ีการเรียนรู ้และมีความเจรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
11. แสดงใหเ้ห็นถึงผลสะทอ้นกลบัของความรูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัผลลพัธท์ี่ได ้
12. มีการมอบอ านาจหนา้ที่ในงานที่ไดร้บัมอบหมาย 
13. ไดร้บัการยอมรบัภายในที่ท างาน 
14. ไดร้บัการสนบัสนนุจากสงัคม 
15. มองเห็นอนาคตของการท างาน 
16. สามารถสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างงานกบัสิ่งแวดลอ้มภายนอกองคก์รได ้
17. มีโอกาสในการเลือก 

Herrick and Maccaby (1975 อ้างถึงใน จุฑาทิพย์ วรรณลักษณ์, 2559) ได้

กล่าวถึงหลักส าคัญที่ท าใหคุ้ณภาพชีวิตการเป็นอยู่พนักงานดีขึน้ดว้ยการปรบัปรุงคุณภาพชีวิต
การท างาน โดยใชห้ลกัการเบือ้งตน้ 4 ขอ้ นัน้คือ หลกัความมั่นคงปลอดภยัในงาน หลกัความเป็น
ธรรมและเสมอภาค หลกัปัจเจกบคุคลและหลกัประชาธิปไตยในการท างาน ดงันี ้

1. หลักความมั่ นคงปลอดภัยในงาน (The principle of security) เป็นการ
ตอบสนองโดยการลดความหวาดกลัว ความวิตกกังวลในเรื่องที่ เก่ียวกับสุขภาพและความ
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ปลอดภยัในการท างาน รายได ้ความกา้วหนา้ในงาน เพราะคนงานจะไม่สามารถปฏิบติังานเอาใจ
ใส่กับงานไดอ้ย่างเต็มที่หากยังรูส้ึกว่าตนนัน้ตอ้งเผชิญกับความไม่มั่นคง ความไม่ปลอดภัย เช่น 
ความกังวลใน เรื่อ งอันตรายจากสารเคมี  อากาศที่ เป็ นพิ ษ  ความ ไม่ มั่ นคงในรายได้                       
ในความกา้วหน้าระยะยาว ดังนั้นคนงานจึงตอ้งการการคุม้ครองในเรื่องค่าจา้งที่เหมาะกับงาน 
และความกา้วหนา้ที่จะไดร้บั 

2. หลกัความเป็นธรรมและเสมอภาค (The principle of equity) การคุม้ครองให้
คนงานไดร้บัความเป็นธรรมเสมอภาคจากผลตอบแทนในการท างาน ใหม้ีสดัส่วนความเหมาะสม
กับงานที่ท า และการปันผลก าไรใหแ้ก่นายทุนอย่างเป็นธรรม โดยมีความสอดคลอ้งกับแนวคิด  
การแบ่งปันผลประโยชน ์คือ คนงานควรไดร้บัผลประโยชนต์อบแทนจากการท างาน ที่เกิดจากการ
ทุ่มเทแรงกายหรือสติปัญญาในการท างาน เป็นการใหค้วามส าคัญต่อตัวบุคคลมากกว่าตัวงาน 
ดังนั้นนายจ้างจึงควรให้ความสนใจในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดียิ่งขึน้             
เพราะจะสง่ผลต่อทศันคติที่ดีของคนงาน  

3. หลักปัจเจกบุคคล (The principle of individuation) คนงานควรได้รับการ
พฒันาความรูแ้ละความสามารถ ฝีมือการท างาน เนน้ที่การส่งเสริมใหค้นรูจ้กัที่จะพัฒนางานของ
ตวัเอง เรียนรูเ้ก่ียวกับองคก์ร ใหค้นงานไดม้ีโอกาสใชอ้ านาจในการตัดสินใจที่เก่ียวขอ้งกับงานได้
อย่างเต็มที่แต่อยู่ภายใตข้อบเขตที่ก าหนด โดยการท าเช่นนีจ้ะส่งผลต่อทัศนคติที่ดีต่อการท างาน
ทั้งในแง่ของจิตใจและในแง่ของวัตถุ ซึ่งมีความสัมพันธ์กับสุขภาพกายและใจ ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน อีกทัง้ยงัสง่ผลทางออ้มต่อสขุภาพสว่นบคุคลรวมถึงดา้นสงัคมดว้ย 

4. หลักประชาธิปไตยในการท า งาน (The principle of democracy) เป็น
หลกัการท างานที่ค  านึงถึงตัวบุคคล ผูใ้ชเ้ครื่องมือเครื่องจักรต่าง ๆ ในการท างานมากกว่าที่จะให้
ความสนใจแต่เฉพาะตัวงาน แนวคิดของหลกัการนีส้อดคลอ้งกับหลกัเสรีภาพของประชาชน ใน
การมีสิทธิที่จะพูดหรือการแสดงความคิดเห็น โดยเปิดโอกาสให้คนงานมีส่วนร่วม และร่วม
รบัผิดชอบต่องานของตัวเองอย่างเต็มที่ หรืออาจกล่าวไดว้่าคือการมอบอ านาจในการตัดสินใจ
ใหแ้ก่พนกังาน ซึ่งอยู่ภายใตผู้ค้วบคมุหรือหวัหนา้งาน 

กรมสขุภาพจิต (2560) ไดก้ล่าวถึง เครื่องมือที่สามารถใชใ้นการวดัคณุภาพชีวิต         
ซึ่งประกอบไปดว้ยค าถาม 2 ชนิด ไดแ้ก่ แบบภาวะวิสยั (Perceived Objective) และแบบอตัวิสยั 
(Self-report Subjective) ที่มีองคป์ระกอบของคณุภาพชีวิต 4 ดา้น ดงัต่อไปนี ้

1. ด้านร่างกาย (Physical Domain) เป็นการสัมผัสรับรูท้างด้านร่างกายของ            
แต่ละบุคคล ที่มีผลต่อชีวิตประจ าวัน ตัวอย่างเช่น การรูส้ึกรบัรูถ้ึงความสุขสบาย ไม่เจ็บปวด 
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สามารถที่จะจัดการกับความรูส้ึกที่ เจ็บปวดทางร่างกายได้ รับรูถ้ึงสภาพที่แข็งแรงสมบูรณ์         
ของร่างกาย การรูส้ึกถึงพละก าลงักายที่ใชใ้นการด าเนินชีวิตประจ าวนั การรูส้ึกถึงความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติกิจวัตรประจ าวันของตนเองได ้โดยไม่ตอ้งพึ่งยาหรือการรกัษาจาก
แพทย ์ 

2. ด้านจิตใจ (Psychological Domail) การรบัรูส้ภาพภายในจิตใจของตนเอง 
ตัวอย่างเช่น การรบัรูถ้ึงภาพลกัษณ์ของตน ความภาคภูมิใจในตัวเอง มีความรูส้ึกในเชิงบวกกับ
ตวัเอง รบัรูถ้ึงความรูส้ึกนึกคิด การจดจ า ความสามารถในการตัดสินใจและการเรียนรูเ้รื่องราว  
ต่าง ๆ การจดัการกับความรูส้ึกทางอารมณ์ เช่น ความเศรา้หรือกังวลใจ มีทัศนคติความเชื่อของ
ตัวเองที่มีผลต่อการด าเนินชีวิต เช่น การนับถือศาสนา การใหค้วามหมายของชีวิต ความเชื่อดา้น
วิญญาณ และความเชื่ออ่ืน ๆ ที่สง่ผลต่อการด าเนินชีวิต 

3. ด้ าน ค ว าม สั ม พั น ธ์ ท า งสั ง ค ม  (Social Relationships)  ก า ร รับ รู ้ ต่ อ
ความสมัพนัธร์ะหว่างตนเองกบับคุคลอื่น การไดร้บัความช่วยเหลือจากคนในสงัคม หรือการรบัรูว้่า
ไดใ้หค้วามช่วยเหลือแก่บคุคลในสงัคม 

4. ด้านสิ่ งแวดล้อม (Environment) การรับรู ้เก่ียวกับสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อ           
การด าเนินชีวิต ตัวอย่างเช่น การรบัรูถ้ึงอิสระ ความมั่นคงและความปลอดภัยในชีวิต การรบัรูว้่า
ตนเองไดอ้ยู่ในสภาพแวดลอ้มที่ดี ไรซ้ึ่งมลพิษ มีการคมนาคมที่ ดีและสะดวก มีแหล่งประโยชน ์              
ด้านการเงิน รู ้ถึงโอกาสในการรับรู ้ข่าวสารหรือมีการฝึกฝนทักษะ มีกิจกรรมนันทนาการ                  
และมีกิจกรรมในเวลาว่าง เป็นตน้ 

จากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่ ได้กล่าวมาในข้างต้น ท าให้ทราบว่า คุณภาพชีวิต             
การท างาน  คือ ความรู้สึกมีความสุข ความพึงพอใจของบุคลากรภายในองค์กรที่ มี ต่อ                       
การปฏิบติังาน โดยความพึงพอใจดังกล่าวสามารถที่จะตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐานของชีวิต 
และความต้องการอ่ืน ๆ ในชีวิตได้ ซึ่งส่งผลต่อการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร                    
เกิดเป็นความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กร ท าให้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้                 
โดยผูว้ิจัยไดเ้ลือกใชแ้นวคิดของ Walton (1974 อา้งถึงใน อวยพร ปานหนู, 2558 ) มาประยุกตใ์ช้
ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์ก รที่มี ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่กรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 
เนื่องจากองคป์ระกอบทั้ง 8 ดา้น อันไดแ้ก่ 1. ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และมีความเพียงพอ             
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในสถานที่ท างานที่มีความปลอดภยั และถูกสขุลกัษณะ 3. ดา้นความมั่นคง 
และความก้าวหน้าในหน้าที่ การงาน  4. ด้านการพัฒ นาความ รู้ และความสามารถ                                  
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5. ดา้นการท างานร่วมกัน 6. ดา้นสิทธิในการท างาน 7. ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
8. ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม มีเนือ้หาที่ความครอบคลมุและตรงกบัที่ผูว้ิจยัตอ้งการ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร 

Buchanan (1974 อ้างถึงใน พัสวีภรณ์ วสุสิริกุล , 2560 ) ได้กล่าวว่า ความ

ผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน คือ ความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกบัทางองคก์ร มีความผูกพนักับ
ค่านิยม เป้าหมายของทางองคก์ร ท างานโดยค านึงถึงผลประโยชนข์ององคก์ร โดยมีองคป์ระกอบ 
3 เรื่องดว้ยกนั 

1. รูส้ึกถึงความเป็นหนึ่งเดียวกบัองคก์ร คือ การมีความเต็มใจที่จะปฏิบติัหนา้ที่
อย่างสดุความสามารถ เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายองคก์ร 

2. มีส่วนร่วมกับองค์กร คือ การเข้าร่วมท ากิจกรรมต่าง ๆ ของทางองค์กร              
ตามบทบาทของตนเอง 

3. ความภักดีต่อองค์กร คือ การที่พนักงานมีความรูผู้กพัน และรกัในองค์กร             
ของตน 

Steers (1977 อา้งถึงใน พสัวีภรณ ์วสสุิรกิุล, 2560 ) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ร หมายถึง ความรูส้ึกของผูท้ี่เป็นสมาชิกในองคก์ร ที่สมัผสัไดถ้ึงการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 
จึงมีความเต็มใจที่จะปฏิบติังาน พรอ้มเสียสละประโยชนข์องตนเองเพื่อองคก์ร และคาดหวงัว่าจะ
ไดเ้ป็นสมาชิกในองคก์รนัน้ตลอดไป อีกทั้งความผูกพนัยงัสามารถใชเ้ป็นเครื่องบ่งชีถ้ึงประสิทธิผล
ขององคก์รไดใ้นลกัษณะหนึ่ง 

โดยความผกูพนัต่อองคก์รมีลกัษณะ 3 ประการ ดงันี ้
1. มีความเชื่อ และยอมรบัในเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์รอย่างแรงกลา้ 

รวมถึงค่านิยมขององค์กรอย่างแท้จริงเกิดจากการที่สมาชิกมีทัศนคติในแง่บวกต่อองค์กร               
พรอ้มมอบความสนบัสนนุ โดยมีความเชื่อที่ว่าองคก์รของตน คือ องคก์รที่น่าภาคภมูิใจ 

2. พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายและแรงใจให้แก่การปฏิบัติงานเพื่อองค์กร คือ               
การที่พนักงานทุ่มเททัง้กายและใจใหแ้ก่การท างาน เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุวัตถุประสงคท์ี่วางเอาไว ้        
มีความห่วงใยต่อการอยู่รอดขององคก์ร 

3. มีความปรารถนาที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์ร คือการที่พนกังาน
ทุ่มเทให้แก่งานโดยที่หวังว่าจะได้เป็นสมาชิกขององค์กรแห่ งนี ้ตลอดไป มีความภาคภูมิใจ          
ในองคก์รของตนเอง รูส้กึยินดีและภาคภมูิใจที่ไดบ้อกผูอ่ื้นว่าตนนัน้ท างานอยู่ในองคก์รแห่งนี ้  
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Cook (2008 อา้งถึงใน นทีทิพย ์จนัทิวาเจริญ, 2556) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ

องคก์รของพนักงาน คือ พลงัความรูส้ึกที่แต่ละบุคคลมีต่อองคก์ร เพื่อสนองความตอ้งการใหก้ับ
ลูกคา้ เป็นการปฏิบัติงานดว้ยความเต็มใจอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้ตนเองไดม้ีส่วนท าให้
องคก์รประสบความส าเรจ็ 

สรุสัวดี สวุรรณเวช (2553 อา้งถึงใน ลลิตา จนัทรง์าม, 2559) ไดก้ล่าวว่า ความ

ผูกพันต่อองคก์รของพนกังาน คือ ทัศนคติเชิงบวกที่พนกังานภายในบริษัท มีต่อบริษัทของตนเอง 
เมื่อได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นทางความคิด และการแสดงออกทางพฤติกรรมใน
องคก์ร 

สสุินี วงษ์สมตระกูล (2553 อา้งถึงใน นทีทิพย ์จนัทิวาเจริญ, 2556) ไดก้ล่าวว่า               

ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน คือ การผสมระหว่างความรูส้ึกผูกพันต่อองคก์ร ค่านิยมการ
กระตือรือรน้มีในที่จะท างาน และความรูส้ึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ส่งผลให้มีความ
ปรารถนาที่จะไดเ้ป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป เพื่อท างานอย่างเต็มขีดความสามารถ และได้
เป็นส่วนหนึ่งของการขับเคลื่อนองค์กรให้ไปข้างหน้า ให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว ้โดยทั้งนี ้
ความรูส้กึก็จะขึน้อยู่กบัระยะเวลาของความผกูพนัดว้ย 

สรนันท ์บางแสง (2556 อา้งถึงใน สุธาริณี วงคใ์หญ่, 2563) ไดก้ล่าวว่า ความ

ผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน คือ การที่บุคคลผูน้ัน้ตอ้งการที่จะเขา้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 
พรอ้มที่จะปฏิบติัหนา้ที่เพื่อองคก์รอย่างสดุความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์รไดร้บัประโยชนส์งูสุด อีก
ทัง้ยงัมีความจงรกัภกัดี ความศรทัธาต่อองคก์ร มุ่งมั่นตัง้ใจในการปฏิบติัหนา้ที่ เพื่อสนองต่อความ
ปรารถนา ที่จะเป็นสมาชิกที่ดีของทางองค์กร การได้เป็นที่ถูกยอมรับจากสังคม โดยถือเอา
ความส าเรจ็ขององคก์รที่เสมือนความส าเรจ็ของตนเอง 

กญัญภัทร นันทกิจทวี (2563) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน 
คือ ความรูส้ึกเชิงบวกของพนักงานที่มีต่อองคก์ร ซึ่งมีความเชื่อมั่นในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ เพื่อความส าเร็จขององค์กร                      
มีความภาคภมูิใจและตอ้งการที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งนี ้

ความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ร 

ณัฐพร กังวาลสิงหนาท (2558) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของความผูกพันต่อ

องคก์ร 
1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถลดอัตราการขาดงาน (Absenteeism) 

เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันต่อองคก์รจะมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานที่ไม่มี
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ความผูกพันกับองค์กร หรือมีความผูกพันต ่า จากการศึกษาความผูกพันต่ออ งค์กรถือเป็น
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อการสรา้งขวัญและก าลังใจช่วยให้
องคก์รสามารถบรรลเุปา้หมายไดโ้ดยง่าย 

2. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถลดอัตราการลาออกหรือการเปลี่ยนงาน 
(Turnover) ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธท์ี่ค่อนขา้งสงูต่อการเปลี่ยนงาน สามารถใชเ้ป็น
ตวัท านายการลาออกได ้

3. ความผกูพนัต่อองคก์รสง่ผลใหก้ารปฏิบติังานดีขึน้ (Job Performance) ความ
ผูกพันต่อองคก์รสามารถท าใหพ้นักงานเกิดความเต็มใจ ตั้งใจพยายามที่จะท างานเพื่อองคก์ร
อย่างแทจ้ริง ถึงแมว้่าการพยายามที่จะปฏิบัติงานจะไม่สามารถรบัประกันไดถ้ึงผลของงานที่ดี 
ส  าหรบักรณีที่พนักงานนัน้ขาดความสามารถ ดงันัน้ความผูกพันต่อองคก์รอาจไม่ไดส้่งผลหรือใช้
เป็นตัวตัดสินระดับของการปฏิบัติงานที่ชัดเจนได ้เพราะการปฏิบัติงานอาศัยองคป์ระกอบการ
ตดัสินหลายปัจจยั เช่น ความรูค้วามสามารถ ความพงึพอใจ และแรงจงูใจในการท างาน 

4. งานสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Organization Goal Attainment) 
พนกังานตอ้งเกิดความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถเป็นตวัชีว้ัด
ต่อประสิทธิภาพขององค์กร ดว้ยเหตุที่ว่าพนักงานต้องการอยู่ในองค์กรจึงรบัผิดชอบงานตาม
หนา้ที่จนสามารถบรรลเุปา้หมายไดส้  าเรจ็ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองคก์ร 

Steers (1977  อ้างถึงใน พัสวีภรณ์ วสุสิริกุล , 2560 ) ได้กล่าวถึง แนวคิด

เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไวว้่า ความผกูพนัต่อองคก์รนัน้ แบ่งไดเ้ป็น 3 ปัจจยั ดงันี ้
1. ปัจจัยเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน (Personal Characteristic) 

คือ ลักษณะเฉพาะหรือสิ่งบ่งชีถ้ึงตัวบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ (โสด สมรส หย่า หม้าย) 
ระดบัของการศกึษา  

2. ปัจจัยเก่ียวกับลกัษณะงานที่ท า (Job Characteristic) คือ ลักษณะของงาน        
ที่ได้รับมอบหมายมีความแตกต่างกัน ทั้งนี ้จะส่งผลถึงระดับของความผูกพันต่อองค์กรได ้               
โดยลักษณะที่ถือว่าเป็นลักษณะของงานที่ดีจะตอ้งมีคุณสมบัติในการกระตุน้ จูงใจใหพ้นักงาน  
เกิดความกระตือรือรน้มีใจอยากจะท างาน เพื่อเพิ่มคุณค่าใหก้ับตนเอง ถึงแมใ้นช่วงแรกผลงาน          
ที่ไดอ้าจจะยงัไม่เป็นที่น่าพึงพอใจ แต่ก็ยงัคงมีการพฒันาและตัง้ใจท าอย่างต่อเนื่องเพื่อใหไ้ดง้าน
ที่มีคณุภาพที่ดีที่สดุ โดยลกัษณะของงานที่อิทธิต่อความผกูพนัต่อองคก์รไดน้ัน้จะมีลกัษณะ ดงันี ้
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2.1 อิสระในการท างาน คือ ลักษณะของงานที่มอบอิสระในการท างาน           
ให้แก่พนักงาน โดยมีการมอบหมายอ านาจ หน้าที่  และความรับผิดชอบไว้ เพื่อให้พนักงาน
สามารถที่จะตัดสินใจได้ด้วยตัวเองภายในขอบเขตที่ก าหนด เพื่อให้พนักงานสามารถที่จะดึง
ศกัยภาพของตนเองออกมาใชไ้ดอ้ย่างเต็มที่ 

2.2 งานที่มีความหลากหลาย คือ มอบหมายงานใหก้บัพนกังานโดยลกัษณะ
ของงานมีทัง้งานที่ยากและงานที่ง่ายไม่จ าเจ เพื่อสรา้งขวญัก าลงัใจในการท างาน ในขณะเดียวกนั
ก็เป็นการทา้ทายความสามารถของตวัพนกังาน เพื่อสรา้งความนบัถือและคณุค่าใหแ้ก่ตวัพนกังานเอง 

2.3 ผลการป้อนกลับของงาน คือ เมื่องานเสร็จลุล่วง พนักงานที่รบัผิดชอบ
งานนั้น ๆ ควรได้ทราบถึงผลการป้อนกลับของงาน กล่าวคือ การประเมินงาน ข้อคิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะ สิ่งที่ควรแกไ้ขเพิ่มเติม ทัง้จากหวัหนา้งาน และเพื่อนรว่มงาน 

2.4 งานที่สรา้งโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน คือ งานที่เปิดโอกาสให้
พนักงานไดส้รา้งปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาศักยภาพ 
ความรู้ความสามารถของตนเอง ท าให้พนักงานรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมที่ ได้เป็นส่วนหนึ่ ง                
ในการพฒันาองคก์ร มีความผกูพนักบัองคก์ร 

3. ปัจจัยเก่ียวกับลกัษณะของประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) 
คือ พนักงานเกิดการรับ รู ้ในช่วงปฏิบัติงาน รวมถึงประสบการณ์ทั้งคุณและโทษที่ ได้รับ                  
จากการปฏิบติังาน โดยมีดว้ยกนั 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

3.1 ความรูส้ึกว่าตนนัน้มีความส าคญัต่อองคก์ร ไดร้บัการยอมรบัและรูส้ึกว่า
ไดร้บัการปฏิบติัอย่างมีคณุค่า  

3.2 ความรู้สึกที่พนักงานมี ต่อองค์กรว่าองค์กรสามารถที่จะพึ่ งพาได ้            
และตนเองจะไม่ถกูทอดทิง้เมื่อประสบปัญหา 

3.3 องค์กรตอบสนองต่อความคาดหวังของพนักงาน เช่น การพิจารณา     
ความดีความชอบ ค่าตอบแทนที่ เหมาะสม เมื่อพนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ               
หรือไดส้รา้งผลงานที่ดี 

3.4 ทัศนคติต่อเพื่ อนร่วมงานและองค์กร คือการสร้างบรรยากาศที่ ดี              
ในการท างาน มีความรักและสามัคคีในหมู่คณะ พรอ้มที่จะให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน           
หากพนกังานรูส้กึถึงทศันคติของกลุม่ที่ดี ก็จะสง่ผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

และในปี1983 Steers และ Porter (1983) ได้น าเสนอแนวคิดเพิ่ ม เติม เก่ียวกับ             
ความผกูพนัต่อองคก์ร ซึ่งสามารถจ าแนกความผกูพนัไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
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1. ความผูกพันทางทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เป็นทัศนคติในเชิงบวก 
ที่พนักงานมีต่อองค์กร จึงท าให้พนักงานมีความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรต่อไป 
พนกังานจึงมีความตัง้ใจในการปฏิบติังาน เพื่อใหต้นเองสามารถที่จะรกัษาสภาพความเป็นสมาชิก
ภายในองคก์รต่อไป 

2. ความผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผูกพัน      
ที่เกิดกระบวนการรบัพนักงานเขา้สู่องคก์ร ความผูกพันรูปแบบนีจ้ะเป็นการท าเพื่อผลประโยชน์
สว่นตวั มากกว่าผลประโยชนข์ององคก์ร โดยที่พนกังานอาจไดล้งทนุในเรื่องของทกัษะ ระยะเวลา 
ความรูไ้ปแลว้ จึงเกิดความรูส้ึกเสียดายที่ออกจากองค์กร เพราะคาดหวังถึงผลประโยชน์ที่ตน           
จะไดร้บัในอนาคต เช่น การที่พนักงานตอ้งประสบกับความล าบากในการฝึกฝนงาน จนสามารถ
ท าไดดี้ จึงมีความรูส้ึกเสียดายเวลาที่จะตอ้งตดัสินใจออกไปเริ่มงานใหม่ พนกังานจึงสรรหาเหตผุล
สนบัสนุนการอยู่ต่อของตนเอง ตวัอย่างของเหตผุลที่มกัพบเจอ คือ ผลประโยชนท์ี่พนกังานคาดว่า
จะได้รับในยามเกษียณ จึงท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กร แม้ว่าความผูกพันดังกล่าว               
จะไม่ไดเ้กิดทศันคติในระดบัสงูก็ตาม 

นอกจากนี ้Steers และ Porter ยังไดร้่วมพิจารณาถึงอิทธิต่อความผูกพันทางทัศนคติ
เพิ่มเติม ดงันี ้

- ลกัษณะปัจจยัสว่นบคุคล เช่น เพศ อาย ุการศกึษา 
- ลักษณะของงานที่ท า มีความทา้ทาย สามารถสรา้งปฏิสัมพันธ์กับสังคม

และคนรอบขา้ง 
- โครงสรา้งขององค์กร เช่น รูปแบบการบริหารงาน การกระจายอ านาจ             

การมสีว่นรว่มในการตดัสินใจ 
- ประสบการณ์ในการท างาน เช่น ความไว้ใจต่อองค์กร การที่ต้องการ           

ใหอ้งคก์รเก็นถึงความส าคญัของตนเอง องคก์รมีการตอบสนองต่อความคาดของพนกังาน 

Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน สุธาริณี วงค์ใหญ่ , 2563) กล่าวว่า ความ

ผกูพนัต่อองคก์ร คือ ภาวะทางใจที่สง่ผลใหพ้นกังานมีความยดึมั่น ซึ่งสามารถแบ่งได ้3 แนวทาง 
1. เน้นความผูกพันทางอารมณ์  (Affective Attachment) คือ ความยึดติด         

ในจิตใจ มีความตอ้งการและเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกในองคก์ร เนื่องจากการไดร้บัประสบการณ์
จากการท างานที่ดี รวมถึงการไดร้บัการตอบสนองต่อความตอ้งการจากองคก์ร ทัง้ปัจจัยพืน้ฐาน 
และปัจจัยอ่ืน ๆ ทั้งนีย้ังรวมไปถึงรูปแบบในการบริหารงานขององค์กร เช่น  องค์กรที่มีรูปแบบ            
การกระจายอ านาจการตดัสินใจ หรือคณุลกัษณะภายในของตวับคุคลที่ซึ่งมีบางอย่างร่วมดว้ย 
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2. เน้นความผูกพันที่มาจากการลงทุน (Perceived Costs) คือ ความผูกพัน            
ที่พนักงานรบัรูว้่าหากออกจากองคก์รก็จะสูญเสียผลประโยชนท์ี่ตนเองนัน้ไดล้งทุนกับองคก์รไป 
หรืออีกทางหนึ่งคือการขาดทางเลือกอ่ืน ๆ หรือทางเลือกนัน้มีจ ากัด ส่งผลใหพ้นักงานยังจ าเ ป็น           
ที่จะต้องปฏิบัติงานภายในองค์กรต่อ ความผูกพันในรูปแบบดังกล่าวจะลดลงและหมดไป              
เมื่อพนกังานลาออกจากองคก์ร 

3. เน้นความผูกพันที่มาจากหน้าที่  (Obligation) พนักงานทราบถึงพันธะ                 
ที่มีต่อองคก์ร มีผลมาจาก 2 ปัจจยั 

ปัจจัยที่ 1 การหล่อหลอมทางสังคม (Socialization) คือ การถูกหล่อหลอม
มาจากภายในครอบครวั และการถกูหลอ่หลอมโดยองคก์ร ตวัอย่างเช่น วฒันธรรมองคก์ร 

ปัจจัยที่ 2 การแลกเปลี่ยน (Exchange) คือ การไดร้บัรางวลัไม่ว่าจะจากสงัคม
หรือองคก์ร หรือการลงทุนในทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร เช่น การฝึกอบรม เพื่อพัฒนาพนักงาน 
การใหท้นุ เป็นการสรา้งความผกูพนัในลกัษณะของความรูส้กึว่าควรอยู่กบัองคก์รต่อ 

Theresa Welboume (2003 อ้างถึงใน รุ่งทิวา สมตน, 2558) กล่าวถึง ความ

ผูกพันต่อองค์การที่ได้พัฒนาขึน้จากทฤษฎีบทบาท โดยได้อธิบายว่าบทบาทในที่ท างานแบ่ง
ออกเป็น 5 บทบาท ดงันี ้

1. บทบาทของเจา้ของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะปฏิบติัตามลกัษณะ
งานที่ก าหนดไว ้

2. บทบาทสมาชิกในทีม (Team Member Role) ปฏิบัติงานมากกว่าที่ได้รับ
มอบหมาย เพื่อผลกัดนัใหส้มาชิกในกลุม่ไปสูเ่ปา้หมายรว่มกนั 

3. บทบ าท ขอ ง เจ้า ขอ งกิ จ ก าร  (Entrepreneur Role)  พ นั ก งาน คิ ด ค้ น
แนวความคิดและวิธีการใหม่ จนกระบวนการการท างาน และท าการทดสอบว่าเป็นไปตาม
วตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้

4. บทบาทผู้เชี่ ยวชาญในสายอาชีพ (Career Role) สร้างความเชี่ยวชาญ               
ในสายงาน น าความรูใ้หม่ ๆ ที่ไดไ้ปปฏิบติัเพื่อเพิ่มทกัษะ 

5. บทบาทของสมาชิกในองค์การ สมาชิกปฏิบัติในสิ่งที่ช่วยส่งเสริมองค์กร           
โดยไม่ค านึงว่างานนัน้เป็นงานของตนหรือไม่  

จากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัที่ไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่าความผูกพันต่อองคก์ร 
คือ ความรูส้ึกของบุคลากรที่สมัผัสไดถ้ึงการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร จึงเกิดความเต็มใจ ความ
กระตือรือรน้ที่จะปฏิบัติงาน พรอ้มที่จะเสียสละประโยชน์ของตนเอง เพื่อองค์กร  และมีความ
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คาดหวงัว่าจะไดเ้ป็นสมาชิกในองคก์รนัน้ตลอดไป โดยถือเอาความส าเร็จขององคก์รเปรียบเสมือน
ความส าเร็จของตนเอง นอกจากนีค้วามผูกพันต่อองคก์รยังมีความส าคัญ เพราะเป็นการศึกษา
เรื่องความพึงพอใจในงาน โดยองค์กรสามารถน าข้อมูลมาคาดการณ์  การเขา้ท างานและการ
ลาออกของพนักงานได ้อีกทั้งยังสามารถใชเ้ป็นตัวชีว้ัดประสิทธิภาพขององคก์รไดอี้กด้วย โดย
ผูว้ิจัยไดเ้ลือกใชแ้นวคิดของ Steers (1977 อา้งถึงใน พัสวีภรณ์ วสุสิริกุล, 2560 ) เนื่องจากเป็น
แนวคิดที่สามารถวัดระดับของความผูกพันต่อองค์กรของเจา้หน้าที่กรมป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัยได ้โดยก าหนดหัวขอ้เป็น 3 หัวขอ้ ดังนี ้1. มีความเชื่อ และยอมรบัในเป้าหมายรวมถึง
ค่านิยมขององคก์รอย่างแรงกลา้ 2. พรอ้มที่จะทุ่มเทแรงกายและแรงใจใหแ้ก่การปฏิบัติงานเพื่อ
องคก์ร 3. มีความปรารถนาที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
ความหมายของประสิทธิภาพการท างาน 

Gibson and Other (1988 อา้งถึงใน สุธาริณี วงคใ์หญ่, 2563) ใหค้วามหมาย            

ของค าว่า ประสิทธิภาพ คือ อัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย (Ratio of outputs to input)              
โดยการวดัประสิทธิภาพนัน้จะตอ้งอาศยัการวดัดว้ยตวับ่งชีใ้นหลายตวัประกอบดว้ยกนั เช่น 

1. อตัราสว่นของผลก าไรต่อค่าใชจ้่ายในการลงทุน 
2. อตัราการสญูเปลา่สิน้เปลืองการใชท้รพัยากร 
3. อตัราการใหผ้ลตอบแทน (Rate of return) 
4. ค่าใชจ้่ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit cost) 
อาจกล่าวได้ว่าประสิทธิภาพนั้นเป็นเรื่องของกระบวนการในการท างาน                        

ซึ่งมีประสิทธิผลเป็นตัวก ากับ การแสดงผลถึงประสิทธิภาพของนัน้ สามารถวัดออกมาในเชิงของตัวเลข
หรือไม่ก็ได ้ตัวอย่างของการวัดออกมาเป็นตัวเลข เช่น การวัดก าไรที่ไดจ้ากกระบวนการท างาน    
เมื่อเทียบกับต้นทุน หากก าไรมีค่าสูงกว่าต้นทุนก็สามารถกล่าวได้ว่ามีกระบวนการท างาน                
นั้นมีประสิทธิภาพ และตัวอย่างของการวัดผลที่ไม่ใช่ในรูปตัวเลข เช่น การบันทึกการใช้เวลา 
เงินทุน วัสดุ และแรงงานที่ ใช้ไปในกระบวนการท างานหากการใช้ไปเป็นไปอย่างคุ้มค่า                 
ไม่มีการสญูเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงวิธีการท างานที่เหมาะสมที่สามารถน าไปสูก่ารไดผ้ลลพัธ์
ที่รวดเรว็และมีคณุภาพ ซึ่งประสิทธิภาพมีดว้ยกนัใน 2 ระดบั ไดแ้ก่ 

1. ประสิทธิภาพของคน คือ การสูญ เสียเวลาและก าลังแรงงานของคน                      
ให้น้อยที่สุด เพื่อให้งานส าเร็จโดยสังคมให้ค่านิยมของการท างาน คือ การท างานให้ส  าเร็จ                
ด้วยความรวดเร็วและดี บุคคลที่มีประสิทธิภาพ คือ การที่ตั้งใจท างานอย่างเต็มที่  ใช้เทคนิค                 
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การสรา้งงานใหไ้ดจ้ านวนมาก และมีคณุภาพ ซึ่งตอ้งใชต้น้ทนุ และเวลาในจ านวนที่นอ้ย และรูส้ึก
มีความสขุกบังาน มีความพอใจที่จะเพิ่มคณุภาพและปริมาณของผลงานอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี ้
ยงัคิดหาวิธีการท างานใหไ้ดผ้ลที่ดียิ่งขึน้ 

2. ประสิท ธิภาพขององค์กร คือ การด าเนินการตามภารกิจขององค์กร                  
โดยใช้ทรัพยากร หรือปัจจัยต่าง ๆ อย่างคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียที่น้ อยที่สุด โดยองค์กร                   
มีระบบในการบริหารจัดการที่เอือ้ต่อการผลิตสินค้า หรือการให้บริการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย              
อีกทั้งยังสามารถใช้กลยุทธ์ เทคนิค วิธีการ และเทคโนโลยีได้อย่างชาญฉลาด เพื่อให้เกิด
กระบวนการท างานที่เหมาะสมเป็นไปดว้ยความราบรื่น 

ถึงแมว้่าค าว่า ประสิทธิภาพ นัน้จะเป็นส่วนย่อยของค าว่า ประสิทธิผล แต่การ
พิจารณาถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์รนัน้มกัจะเนน้จากกระบวนการและปัจจยัต่าง ๆ เพื่อมุ่ง
ไปสู่การผลิตสินคา้และบริการแบบครบวงจร กล่าวคือ วัดประสิทธิภาพจากการใชท้รพัยากรไป
อย่างคุม้ค่า วิธีการท างานหรือมีระบบในการบรหิารจดัการที่ดีส่งผลใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมายที่วาง
ไวอ้ย่างสมบรูณ ์

Simon (1960 อ้างถึงใน สิรินภา ทาระนัด , 2561) ให้ความหมายของค าว่า 
ประสิทธิภาพ คือ ความสมัพันธก์นัของสิ่งที่น าเขา้ (Input) กบัสิ่งที่จะไดร้บักลบัมา (Output) หาก
ทรัพยากรที่ได้รับกลับออกมาจากกระบวนการผลิตมากกว่าทรัพยกรที่น าเข้าไป (ตัวอย่าง
ทรพัยากรที่น าเขา้ไป เช่น คน เงินทุน วสัดสุิ่งของ เป็นตน้) นัน้หมายถึง องคก์รไดเ้กิดประสิทธิภาพ
ในกระบวนการท างานแลว้ โดยสามารถเขียนเป็นสมการไดด้งันี ้

    E = ( O – I ) + S 
  เมื่อ  E = ประสิทธิภาพ หรือ Efficiency 
    O = ผลผลิตที่ไดร้บั หรือ Output 
    I  = ทรพัยากรที่น าเขา้ หรือ Input 
    S = ความพงึพอใจ หรือ Satisfaction 
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Harrington (1996 อ้า งถึ ง ใน  สุ ธ าริณี  วงค์ ให ญ่ , 2563) ได้ ให้ ค านิ ย าม
ประสิทธิภาพโดยภาพรวมขององคก์ร ซึ่งใหค้วามส าคัญที่ เป้าหมายและโครงสรา้ง โดยก าหนด
หลกัประสิทธิภาพไดท้ัง้สิน้ 12 ประการ ที่สะทอ้นถึงความสมัพันธ์ระหว่างการบริการจัดการและ
พนกังาน โดยมุ่งใหเ้กิดกระบานการท างานที่ง่ายและเหมาะสม เพื่อลดความสิน้เปลืองไวด้งันี ้

1. Clearly defined ideal : ตอ้งก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจน ทราบถึงสิ่งที่องคก์ร
ตอ้งการ ลดความเขา้ใจที่ไม่ตรงกนั 

2. Common Sense : ใชห้ลกัเหตผุลทั่วไป พิจารณาจากความเป็นไปไดข้องงาน 
ที่สรา้งความแตกต่าง มั่นหาความรูแ้ละเปิดรบัค าแนะน า 

3. Competent counsel : ใหค้ าแนะน าที่ดี มีหลกัที่ถกูตอ้ง 
4. Discipline : รกัษาระเบียบวินยัในการท างาน 
5. The fair deal : ปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม มีความยติุธรรมในการท างาน 
6. Reliable information : มีขอ้มลูพรอ้มใชท้ างานที่ถกูตอ้ง เชื่อถือได ้ 
7. Dispatching : มีความฉับไวในการท างาน วางแผนก าหนดหน้าที่ เพื่อให ้         

การท างานราบรื่น และมีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ 
8. Standards and schedules : มีมาตรฐานงานระยะเวลาท างาน เพื่อใหง้าน

เสรจ็ตามเวลา กลา่วคือ มีมาตรฐานหรือตารางเวลาท างานที่ชดัเจน 
9. Standardized conditions : รกัษาสภาพระดบัของมาตรฐานใหดี้ 
10. Standardized operations : ด าเนินงานตามมาตรฐาน 
11. Written standard-practice instructions : มาตรฐานที่ ก าหนดสามารถ

ปฏิบติัได ้และควรระบเุป็นลายลกัษณอ์กัษร 
12. Efficiency-reward : ให้ บ า เห น็ บ  ห รื อ ให้ ร า ง วั ล แ ก่ ผู้ ป ฏิ บั ติ ง าน ดี                  

มีประสิทธิภาพ เพื่อสรา้งขวญัก าลงัใจในการท างาน 

ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545 อ้างถึงใน อวยพร ปานหนู, 2558 ) ได้กล่าวว่า 
ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ความส าเร็จในแง่ของการท างาน คือ การที่สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได ้บางครัง้ความส าเร็จในแง่ของประสิทธิผลอาจมิได้ค านึงถึงตน้ทุนหรือ
ทรพัยากรที่ถูกใช้ไป จึงสามารถสรุปได้ว่าในภาพรวมประสิทธิภาพมักเก่ียวขอ้งกับวิธีการแล้ว
ประสิทธิผลมกัเก่ียวขอ้งกบัการบรรลเุปา้หมาย 
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ภาพประกอบ 1 อธิบายความหมายของประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

อนันท์ งามสะอาด (2551 อ้างถึงใน สิรินภา ทาระนัด , 2561) ได้กล่าวว่า 

ประสิทธิภาพ ว่าเป็นกระบวนการในการด าเนินงานที่ควรมีลกัษณะ 3 ประการ ดงันี ้
1. การประหยดั  

- การประหยดัตน้ทนุ  
- การประหยดัทรพัยากร 
- การประหยดัเวลา 

2. ความรวดเรว็ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเสรจ็ภายในเวลาที่ก าหนด 
3. คณุภาพ  

สามารถท าไดบ้รรลตุามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้(หรือ) ไม่มีประสิทธิผล 

ท าได ้

บรรลเุป้าหมาย 

ท าไม่ได ้

ตามเป้าหมาย 

วตัถปุระสงคห์รือเปา้หมาย 

วตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไวส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของลกูคา้ 

ตรง ไม่ตรง 

มีประสิทธิผล ไม่มีประสิทธิผล 

สามารถท าส าเรจ็ผล  

โดยตน้ทนุและค่าใชจ้่ายต ่าลง 

หรือไม ่

ต ่าลง ไม่ต  ่าลง 

มีประสิทธิผล ไม่มีประสิทธิผล 
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โดยจะตอ้งท าการพิจารณาลักษณะ 3 ประการ ของทั้งกระบวนการตั้งแต่การ
น าเขา้ กระบวนการผลิต จนน าไปสู่การมีผลผลิตที่ดี ดังนัน้การมีประสิทธิภาพ คือ การพิจารณา
ของทัง้กระบวนการด าเนินงานว่ามีความประหยดั รวดเรว็ รวมไปถึงคณุภาพทัง้หมดหรือไม่ 

สมใจ ลักษณะ (2552  อ้างถึงใน พัสวีภรณ์ วสุสิริกุล , 2560 ) ได้กล่าวว่า 

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน หมายถึง การท างานใหส้  าเร็จ โดยใชพ้ลงังานและเวลาที่
น้อยที่สุด โดยไดผ้ลของงานที่เร็วและดี พนักงานที่ถือว่ามีประสิทธิภาพในการท างาน คือ  คนที่
ตั้งใจในการท างานใช้ความสามารถ หรือวิธีการในกระบวนการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่มี
คณุภาพน่าพอใจ โดยใชต้น้ทนุที่นอ้ยที่สดุ 

อิทธิพล ดีพร้อม (2554  อ้างถึงใน สุธาริณี  วงค์ใหญ่ , 2563) ได้กล่าวว่า 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ การท างานตามที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จเสร็จสิน้โดยใชต้น้ทุน
และเวลาที่นอ้ย ทัง้นีง้านที่ไดจ้ะตอ้งออกมามีคณุภาพ และยงัตอ้งมีการรูจ้กัปรบัปรุงแกไ้ข พฒันา
เพื่อเพิ่มขีดความรูค้วามสามารถ ทักษะอ่ืน ๆ ที่ใชใ้นการท างาน เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมาย 
และเกิดผลสมัฤทธิ์ใหแ้ก่องคก์รได ้

กัญญภัทร นันทกิจทวี (2563) ไดก้ล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพในการ
ท างานไวว้่า ประสิทธิภาพการท างาน คือ การท างานดว้ยความตัง้ใจ เพื่อใหผ้ลงานออกมาอย่างมี
คุณภาพ รวดเร็ว และมีความถูกต้อง อีกทั้งยังเสร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ โดยอาจมีการน า
เทคโนโลยีเขา้มามีส่วนสนับสนุน เพื่อใหง้านเสร็จรวดเร็ว และมีความถูกตอ้งแม่นย ามากยิ่งขึน้ 
รวมถึงมีการใชท้รพัยากร อาทิเช่น คน เงิน อปุกรณต่์าง ๆ เป็นตน้ ใหเ้กิดประโยชนอ์ย่างคุม้ค่าที่สดุ 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
Becker and Neuhausen (1975 อา้งถึงใน สธุารณีิ วงคใ์หญ่, 2563) ไดก้ลา่วว่า 

นอกจากประสิทธิภาพของการท างานจะประกอบไปด้วยเรื่องของ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ ต่าง ๆ     
แลว้นัน้ยงัมีปัจจยัอ่ืนที่เก่ียวขอ้งอยู่อีก เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเต็มไปดว้ยประสิทธิภาพที่จะสามารถ
บรรลเุปา้หมายได ้โดยมีองคป์ระกอบอ่ืน ๆ อีก ดงันี ้

1. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความซับซ้อนน้อย หรือมีความแน่นอน             
มีการก าหนดระเบียบการปฏิบติัอย่างละเอียดเป็นรูปธรรมและมีความชดัเจน 

2. การก าหนดระเบียบในการปฏิบัติงานให้มีความละเอียดและชัดเจน                 
จะช่วยเพิ่มผลการท างานที่สามารถมองเห็นได ้มีผลใหผ้ลงานออกมามีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ 

3. ผลของการท างานที่สามารถมองเห็นได้จะมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก                    
กับประสิทธิภาพ เมื่อท าการพิจารณาร่วมกันระหว่างการก าหนดระเบียบปฏิบัติที่มีความชัดเจน    
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กับผลการท างานที่มองเห็นได้ จะเห็นได้ว่ามีความสัมพันธ์มากขึน้ ต่อประสิทธิภาพมากกว่า       
ตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั 

สมใจ ลกัษณะ (2546 อา้งถึงใน สธุารณีิ วงคใ์หญ่, 2563) กลา่วถึง ปัจจยัที่มีผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุคลในองคก์รไวท้ัง้สิน้ 6 ประเภทดว้ยกนั ไดแ้ก่ 
1. ความ รู้ ค วามสาม ารถและคุณ สมบั ติ ส่ วนบุ คคล  การที่ บุ คล าก ร                            

มีความกระตือรือรน้ มั่นพัฒนาตนเอง สามารถปฏิบติัตนใหอ้ยู่ในระเบียบวินัย ปฏิบติัตามค าสั่ง             
มีความพรอ้มในการให้ความร่วมมือและประสานงาน อีกทั้งมีมนุษยสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน                     
มีความตรงต่อเวลา ใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ มีความรู้และเข้าใจในการระวังรักษา                          
ดูแลรกัษาการใชง้านทรพัยส์ินต่าง ๆ ขององคก์ร สามารถวิเคราะหต์ัดสินใจ แกปั้ญหาใหท้ันต่อ
เหตกุารณ ์

2. ปริมาณงานและคุณภาพของการด าเนินงาน มีความตั้งใจปฏิบัติงาน                 
จนสามารถท าใหง้านส าเรจ็ตรงตามเป้าหมาย หรือตรงตามมาตรฐาน ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
มีความรบัผิดชอบ รอบรู ้และช านาญในขัน้ตอนวิธีการด าเนินงาน ซึ่งมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์            
ในการปรบัปรุงระบบงานและวิธีการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 

3. ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ เช่น การคิดหาค าตอบของปัญหาที่หลากหลาย            
ในเวลาที่จ  ากดั สามารถน าเสนอวิธีการแกปั้ญหา รูจ้กัใชว้ิธีการท างานที่แปลกใหม่ที่สามารถเป็นไปได ้
มีความยืดหยุ่น เพื่อใหง้านส าเรจ็ มีความคิดในการสรา้งและปรบัวิธีการท างานใหดี้ยิ่งขึน้ได ้

4. ทักษะในการท างาน เสริมสรา้งการท างานทางดา้นเทคนิคขัน้ตอน หรือวิธีการท างาน
เฉพาะดา้น มีการท างานร่วมกับผูอ่ื้น สามารถที่จะประสานงานขอความร่วมมือกับบุคคลอ่ืนได ้           
มีสติปัญญา 

5. บุคลิกภาพ เจตคติ และค่านิยมในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการพูด การคิด     
การกระท า รวมถึงลักษณะนิสัยของบุคคล ในการแสดงออกถึงการมีเจตคติที่ดีต่อการท างาน                
มีความรักความพึงพอใจและเห็นคุณ ค่าในการท างานปฏิบัติตามกฎเกณฑ์และค าสั่ ง                
ของผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างเต็มใจ 

6. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน มุ่งมั่นตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่              
และสุดความสามารถโดยไม่ยอมต่ออุปสรรคใด ๆ อีกทั้งมีความสุข ในการท างาน สัมผัสถึง              
ความมั่นคง และมั่นใจว่าตนเองจะสามารถเจริญก้าวหน้าในสายงานได้ อีกทั้งมีความผูกพัน               
กบับรรดาเพื่อนรว่มงานและองคก์ร 
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ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างาน 
Peterson and Plowman (1953 อ้าง ถึ งใน  รณ ฤท ธิ์  สิ ชฌ นั งศุ , 2560) ได้

กลา่วถึง องคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างาน ดงัต่อไปนี ้
1. ด้านคุณภาพของงาน คือ คุณภาพของงานที่ได้มีความผิดพลาดน้อยที่สุด 

จนถึงไม่มีขอ้ผิดพลาดเลย ตรงตามมาตรฐานที่ก าหนด หรือตามความคาดหวัง อีกทัง้ยังมีการจดัสรร
และใช้งานทรัพยากรอย่างเหมาะสมและคุ้ม ค่า และประหยัด มีการจัดท าการสรุปผล                       
เพื่อช่วยในการประเมินคุณภาพผลงาน เพื่อให้สามารถน ากลับมาปรบัปรุงคุณภาพใหดี้ยิ่งขึน้            
อีกในครัง้ถดัไป 

2. ดา้นปริมาณของงาน คือ ปริมาณของงานที่ไดร้บัมอบหมายโดยท าให้แล้ว
เสรจ็ในระยะเวลาที่ก าหนด โดยมีการจดัสรรทรพัยากรใหเ้หมาะสมกบัปรมิาณของงาน  

3. ด้านระยะเวลาของงาน คือ เวลาที่ใช้ในการท างานเพื่อให้งานแล้วเสร็จ              
โดยมีความเหมาะสมและงานที่ออกมามีคุณภาพ โดยมีการบริหารเวลาที่ใช้ในการท างาน                 
อย่างเหมาะสม อีกทัง้ยงัส  าเรจ็ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

4. ด้านวิธีการในการท างาน คือ การที่ สามารถก าหนดกรอบของแผนการ
ด าเนินงานได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถลดความซ า้ซ้อนหรือลดขั้นตอนในการท างาน                 
ใหม้ีความสะดวกและราบรื่นมากย่ิงขึน้ อีกทัง้ยงัมีการประยุกตใ์ชเ้ครื่องมืออปุกรณ ์หรือเทคโนโลยี
ที่ใชไ้ดอ้ย่างเหมาะสม 

5. ด้านค่าใช้จ่ าย  คือ  มีการวางแผนเพื่ อควบคุม ค่าใช้จ่ ายที่ เกิดขึ ้น ได ้                 
โดยให้ผลงานที่ออกมามีความคุม้ค่า สรา้งสรรค์ อีกทั้งยังช่วยให้องค์กรสามารถที่จะประหยัด
ค่าใชจ้่ายได ้โดยที่ผลงานยงัคงไวซ้ึ่งคณุภาพ 

Woodcock (1989 อ้างถึงใน สิตาพัชร จินตนานนท์, 2557) กล่าวถึงทัศนะ                    

ที่เก่ียวขอ้งกบัการมีประสิทธิภาพการท างาน ว่าคือ การมีพฤติกรรมในการท างานที่ดี มีการท างาน
ร่วมกันกับผู้อ่ืน โดยแสดงได้เป็นลักษณะที่ส  าคัญ 11 ประการ ซึ่งเรียกว่า “Building Blocks” 
ดงัต่อไปนี ้

1. การมีวตัถุประสงคช์ดัเจน และการมีเปา้หมายเดียวกนั (Clear Objective and 
Agreed Goal) คือ การที่องคก์รมีเป้าหมาย หรือวัตถุประสงคเ์พื่อใหพ้นักงานมีจุดมุ่งหมายและ              
ใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเร็จ โดยการที่บุคลากรมีวัตถุประสงค์     
ในการท างานที่ชัดเจนตามเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้ จะส่งผลให้ผลของการปฏิบัติงาน                 
เป็นไปตามนโยบายที่ไดต้ัง้ไว ้



  41 

2. การเปิดเผยต่อกัน และเผชิญหน้ากันเพื่อแก้ไขปัญหา (Openness and 
Confrontation) คือ การที่บุคลากรที่ท างานร่วมกันมีความเปิดเผยต่อกัน จะส่งผลใหก้ารท างาน
เป็น ไปด้วยความมี ป ระสิท ธิภ าพ  โดยบุคลากรมี ความกล้าที่ จะแสดงความ คิ ด เห็ น                           
อย่างตรงไปตรงมา มีความกล้าที่จะเผชิญหน้าเพื่อช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้อย่างเต็มใจ                
และจริงใจ ซึ่งการท างานที่มีประสิทธิภาพตอ้งมองที่ความเชื่อถือของความเขา้ใจซึ่งกันและกัน 
ระหว่างผูร้ว่มงาน โดยสามารถที่จะพดูคยุกนัแลว้ไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาต่อตนเอง การท าความเขา้ใจ
ซึ่งกันและกันนั้น หมายถึง ความพยายามของบุคคลบุคคลหนึ่งที่ตั้งใจจะเข้าใจในพฤติกรรม 
ทัศนะ และความต้องการของคนอ่ืน ก่อให้เกิดการให้อภัย ผ่อนสั้นผ่อนยาวในการท างาน                 
ทัง้นีจ้ึงจะสามารถอยู่ร่วมกันได้ ท างานดว้ยกนัได ้โดยจะตอ้งเรียนรูเ้ก่ียวกับบุคคลอ่ืนในดา้นของ 
ความคาดหวัง ความต้องการ ความชอบหรือไม่ชอบสิ่งใด ความรูค้วามสามารถ ร่วมไปถึง              
ความถนัดและความสนใจ ข้อเด่นข้อด้อย และอารมณ์ ซึ่งเป็นเรื่องธรรมชาติของคนทั่วไป                 
ซึ่งมีความแตกต่างกนัอยู่ในตวั ไม่ว่าจะเป็นความรูส้กึ ความสนใจ ความอยากรูอ้ยากเห็น  

3. การสนับสนุน และความไว้วางใจต่อกัน (Support and Trust) ธรรมชาติ         
ของการสนับสนุน และความไวว้างใจมักเป็นไปในแนวทางเดียวกัน เพราะหากขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่ง          
ก็จะไม่สามารถประสบความส าเร็จได้อย่างดีที่สุด หากบุคลากรไม่ได้รู ้สึกถึงความอยาก                
ที่จะต้องปกป้องงานที่ได้รับผิดชอบอยู่นั้น งานก็จะขาดประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะในครอบครัว                 
หรือแมแ้ต่ในที่ท างานดว้ยกนัก็ตาม การไม่เคยแสดงความรูส้งึอย่างตรงไปตรงมา หรือการเปิดเผย 
นอกจากคนเหล่านัน้จะรูส้ึกว่าคนอ่ืน ๆ แสดงออกอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผยอย่างเท่าเทียม
กนั 

4. การสร้างความร่วมมื อ  และการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค ์
(Cooperation and Conflict) คือ การสร้างความร่วมมื อ นั้นหมายถึง การที่ แ ต่ละบุคคล               
มีความพรอ้มที่จะเก่ียวขอ้งกนั เพราะตอ้งท างานร่วมกนัตามที่ไดร้บัมอบหมาย โดยมีความพรอ้ม      
ที่จะแลกเปลี่ยนซึ่งความคิดเห็นของกนัและกนั โดยทุกคนสามารถที่จะแสดงออกไดอ้ย่างมีอิสระ 
เนื่องจากทกุคนมีความเชื่อใจไวใ้จต่อกนั และยงัสามารถสื่อสารออกมาไดอ้ย่างตรงไปตรงมา  

4.1 การสรา้งความร่วมมือกับคนอ่ืน การที่จะสรา้งความร่วมมือให้เกิดขึน้
ระหว่างกนัและกนัไดน้ัน้ จะตอ้งอาศยับุคคลทัง้สองฝ่าย คือ ผูท้ี่ขอความรว่มมือ และผูท้ี่ใหค้วามรว่มมือ 
โดยความร่วมมือจะเกิดขึน้ได้ต้องอาศัยการยินยอมเต็มใจจากผู้ให้ความร่วมมือ  ซึ่งถือได้ว่า               
เป็นเรื่องที่ส  าคัญ เพราะเป็นเรื่องที่เก่ียวขอ้งกับจิตใจ ผูใ้หค้วามร่วมมืออาจไม่เต็มใจดว้ยเหตุผล
หลาย ๆ ประการ เช่น การมีสัมพันธภาพระหว่างกันไม่ค่อยดีเท่าที่ควร การไม่ตอ้งการใหผู้ ้อ่ืน             
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ได้ดีกว่าตนเอง การขาดผลประโยชน์ วัตถุประสงค์ไม่ตรงกัน หรืออาจไม่เห็นด้วยกับวิธีการ
ปฏิบติังานของบคุคลอีกฝ่าย 

4.2 วิธีในการแก้ไขความขัดแย้ง โดยการแก้ไขปัญหาเรื่องความขัดแย้ง            
ถือเป็นทักษะของบุคคล โดยในการแก้ไขปัญหาที่ขัดแย้งโดยเกิดขึ ้นจากการท างานนั้น                     
จะไม่พูดหรือกล่าวในลักษณะของการตัดสินความ ไม่พูดในเชิงคนที่ถือไพ่เหนือกว่าอีกฝ่าย                
หรือในลักษณะที่ท าให้อีกฝ่ายเกิดความเจ็บช ้าน ้าใจ กล่าวว่าผู้ใครหรือคนใดเป็นคนผิด                
และไม่ยึดความคิดของตนอยู่ฝ่ายเดียว โดยการแก้ไขปัญหาจะต้องอาศัยบุคคลที่สามารถ
ช่วยเหลือถา้เห็นว่าเป็นประโยชน ์

5. การมีกระบวนการในการท างาน และการตดัสินใจอย่างถูกตอ้งและเหมาะสม 
(Sound Working and Decision Procedure) การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ตอ้งค านึงถึงผล             
ของงานอันดับแรก ส าหรับวิธีการท างานนั้นมักจะเป็นเรื่องรองลงมา ซึ่งก่อนการตัดสินใจ               
ตอ้งดทูี่จุดมุ่งหมายว่ามีความชดัเจนพอหรือไม่ เผื่อการหลงประเด็น และการโตเ้ถียงในการสั่งการ               
โดยบุคลากรควรมีความสามารถในการรวบรวมขอ้มูลที่รวดเร็ว สามารถอธิบายการหาทางเลือก
ต่าง ๆ ไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีการตดัสินใจในการสั่งและการบริหารงานที่ดี นอกจากนีย้งัมีตวัอย่างของ
การปฏิบติังานไดอ้ย่างไม่ดีทีเกิดขึน้ เช่น ขอ้มูลที่ไม่เพียงพอต่อการตัดสินใจ การเห็นพอ้งตอ้งกัน
ในการตัดสินใจ หรือการที่บุคลากรไม่สามารถท าตามขอบเขตของงาน หรือกฎเกณฑ์พื ้นฐาน
บางอย่างร่วมกนัไดจ้ะส่งผลต่อความรูส้ึกเชื่อมั่นในตนเอง การรูส้ึกสูญเสียอ านาจ โดยเหตุการณ์
ดังกล่าวสามารถเกิดขึน้ไดก้ับทุกคนทุกต าแหน่งในองค์กร โดยหากใครที่รูส้ึกเช่นนีจ้ะส่งผลให้         
มีความแตกแยก โดยความเห็นพ้องร่วมกันอย่างแท้จริง หมายถึง การที่ผูร้่วมงานสัมผัสได้ถึง             
การเปิดใจรบัฟังและการเขา้ใจ ทัง้หมดจะเกิดขึน้ไดอ้ย่างง่ายถา้หากทุกคนรูส้ึกมีอิสระกลา้พูดได้
อย่างเปิดเผย และจะยิ่งเป็นประโยชน์ถ้าหากหัวหน้าสามารถแบ่งประเด็นปัญหาของพวกเขา           
กบัทีม เพื่อสรา้งความเป็นหนึ่งเดียว โดยสมาชิกทุกคนตอ้งรูส้กึพอใจว่าอย่างนอ้ยตนเองก็ไดม้ีส่วน
ในการตดัสินใจ 

6. ภาวะผู้น าที่มีความเหมาะสม (Appropriate Leadership) องค์กรที่พัฒนา
แลว้มักจะสับเปลี่ยนผูน้  าไปตามสถานการณ์ นั้นคือ การผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนการมาเป็นผูน้  า
ภายในกลุ่มตลอด เพื่อที่จะสามารถดึงเอาศักยภาพของบุคคลออกมา ไม่ใช่ให้ผูน้  าเป็นคนท า     
อย่างเดียวตลอด โดยผู้น าควรชี ้ประเด็นที่ส  าคัญ อีกสิ่งที่ส่งผลให้ได้ผลงานมากที่สุด คือ                   
การมอบหมายงาน นอกจากจะเพื่อให้ผู ้บริหารได้มี เวลาในการคิดแก้ไขปัญหาอ่ืน  ๆ แล้ว                  
ยงัเป็นการพฒันาเรื่องของการบรหิารไปดว้ย เพราะการที่ไม่มอบหมายหรือมีการมอบหมายงานนอ้ย 
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อาจมาได้จากหลายสาเหตุ เช่น การไม่ไว้วางใจในทักษะ หรือศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา               
เกิดความกลวัผลลพัธข์องงานที่อาจออกมาไดไ้ม่ดี ทัง้นีส้  าหรบับุคลากรที่ไดร้บัคดัเลือกใหเ้ป็นผูน้  า 
ควรตอ้งมีความพรอ้มส าหรบัอ านาจหนา้ที่ที่มีความเหมาะสมกบังานที่ไดร้บัมอบหมาย 

7. การตรวจสอบทบทวนผลงาน และวิ ธีการท างาน  (Regular Review) 
การศึกษาทบทวนวิธีการท างานจะส่งผลใหบุ้คลากรดังกล่าวไดเ้กิดการเรียนรูก้ารประสบการณ์           
ที่ท ามา รูจ้ักคิด และมีกระบวนการในการปรบัปรุงเพื่อแก้ไขปัญหา การที่มีการทบทวนงานนั้น             
มีหลายวิธีการ และส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกับการป้อนกลบัของขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
ของแต่ละบคุคล หรือของทีมงาน 

8. การพฒันาตนเอง (Individual Development) การท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ได้นั้นต้องอาศัยการาพัฒนาทักษะต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล โดยมีผู้ให้ข้อสังเกตเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของคนเราว่า มีด้วยกัน 2 ลักษณะ คือ การมีประสิทธิภาพ                    
ในการท างานสงู และการมีประสิทธิภาพในการท างานต ่า โดยทั่วไปไม่สามารถที่จะแบ่งใครสกัคน
ออกเป็นลักษณะใดลักษณะหนึ่งไดอ้ย่างชัดเจน อย่างไรก็ดีทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตอ้ง
เรียนรูก้ารใช้ประโยชน์จากคุณลักษณะดังกล่าว และต้องมีการสนับสนุนสมาชิกในกลุ่มให้มี
ประสิทธิภาพที่เพิ่มมากขึน้  

9.  ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ที่ ดี ร ะ ห ว่ า ง ก ลุ่ ม  (Sound Inter – Group Relation) 
ความสมัพันธร์ะหว่างกลุ่มหรือระหว่างคนในกลุ่ม ถือเป็นเรื่องที่ส  าคัญและส่งผลต่อความส าเร็จ
ของการท างาน โดยความสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ที่มีประสิทธิภาพนัน้ควรมีลกัษณะดงัต่อไปนี ้

9.1 ตอ้งแน่ใจว่าการกระท า การตดัสินใจของทีมมีการสื่อสารกนัอย่างเขา้ใจ 
9.2 สมาชิกมีการเปิดรับความคิดเห็นของคนอ่ืน เข้าใจในปัญหา และ

อปุสรรคของฝ่ายอ่ืน และอาจใหก้ารช่วยเหลือเมื่อมีความจ าเป็น 
9.3 มีการค้นหาวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพร่วมกับฝ่ายต่างๆ อย่าง

สม ่าเสมอ 
9.4 ไม่ปฏิบติัตวัเป็นคนที่แข็งกระดา้ง หรือดือ้รัน้ 
9.5 มั่นน าความคิดเห็นของสมาชิกในทีมมาพิจารณาใหเ้กิดประโยชน ์
9.6 เข้าใจความหลากหลายแตกต่างของคน โดยพยายามใช้ประโยชน์                 

จากความแตกต่างนี ้
10. การก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิกอย่างชัดเจน (Balanced Roles)              

ทุกคนเข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนเอง โดยแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบภายในองค์กร                  
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เพื่อจะสามารถก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีมที่แสดงออกอย่างชดัเจน เหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ที่หรือสิ่งที่ตนเองรบัผิดชอบอยู่ โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท  

10.1 บทบาทเฉพาะ คือ บทบาทที่ไดร้บัมอบหมายตามหนา้ที่ ตัวอย่างเช่น 
นาย A มีบทบาทเป็นผูจ้ดัการ มีหนา้ที่ในการตดัสินใจ ควบคมุงานภายในสาขาที่ตนเองประจ า 

10.2 บทบาทโดยทั่วไป คือ การแสดงออกถึงพฤติกรรมตามที่คนอ่ืนคาดหวงั
ว่าควรจะเป็น ตัวอย่างเช่น มาท างานตรงเวลา เปิดใจรบัฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แสดงออกถึง
การใหค้วามเคารพ นบัถือต่อผูท้ี่มีประสบการณม์ากกว่า หรือผูท้ี่สงูวยักว่า เป็นตน้ 

11. การติดต่อสื่อสารที่ ดี  (Good Communication) ในการท างานจะต้องมี         
การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา หรือระหว่างผู้ร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็น            
การสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสารระหว่างกัน ดังนั้นการติดต่อจึงกลายมาเป็นเครื่องมือ             
ที่ส  าคัญในการช่วยบริหารงานที่ก่อให้เกิดมนุษยสัมพันธ์ ต้องอาศัยซึ่งศิลปะในการถ่ายทอด
ถ้อยค าข้อความ โดยจะต้องการวิธีในการหยั่ งความต้องการ อารมณ์ รวมไปถึงความรู้สึก                   
ของผูร้ว่มงาน เพื่อใหก้ารถ่ายทอดขอ้มลู ไม่ว่าจะเป็น สีหนา้ ท่าทาง ค าพดู แววตา ภาษาในการเขียน 
สญัลกัษณ ์ออกมาดีที่สดุ และป้องกนัไม่ใหเ้กิดการสื่อสารที่ไม่ดีซึ่งเป็นเหตุของการเขา้ใจผิด และ
อาจน าไปสูส่าเหตขุองความขดัแยง้ และความไม่ประสบความส าเรจ็ในการท างาน 

สมพงษ์ เกษมสิน (2521 อา้งถึงใน อวยพร ปานหนู, 2558 ) กล่าวถึงแนวคิด
ของ Harring Emerson ที่กล่าวถึงหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพ 12 ประการ ในหนังสือ               
“The Twelve Principle of Efficiency” ดงันี ้

1. ก าหนดแนวคิดการท างานและท าความเขา้ใจใหก้ระจ่างชดั 
2. น าหลกัสามญัส านึกมาใชใ้นการพิจารณาความเป็นไปไดข้องงาน 
3. ความสมบรูณถ์กูตอ้งของค าปรกึษาหรือค าแนะน า 
4. รกัษาไวซ้ึ่งระเบียบวินยัในการท างาน 
5. มีความยติุธรรมในการปฏิบติังาน 
6. ในการท างานจะตอ้งมีความถูกตอ้งน่าเชื่อถือ มีสมรรถภาพ ความฉับพลัน 

และที่ส  าคญัควรมีการบนัทกึไวเ้ป็นหลกัฐาน 
7. มีการแจง้อย่างทั่วถึงถึงวิธีการด าเนินงาน 
8. การท างานโดยส าเรจ็ทนัตามเวลา 
9. งานไดม้าตรฐาน 
10. การด าเนินงานสามารถที่จะยดึถือเป็นมาตรฐานได ้
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11. มีการก าหนดมาตรฐานท่ีน าไปเป็นเคร่ืองมือในการสอนงานต่อไปได ้
12. จดัใหม้ีบ าเหน็จรางวลัแก่งานที่ดีมีคณุภาพ 

จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) กล่าวว่า หัวใจหลักของความส าเร็จขององค์กร                  
คือ ประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อที่จะท าให้ผลผลิตเป็นที่น่าพึงพอใจ ทั้งด้านการผลิต                   
และการบริการ สรา้งความพึงพอใจทัง้แก่ผูม้าใชบ้รกิาร รวมถึงบคุลากรในองคก์ร ซึ่งองคป์ระกอบ
ของการพฒันาเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน มีดงัต่อไปนี ้

1. สภาพแวดลอ้มนอกองคก์ร เช่น สภาพสงัคม สภาพเศรษฐกิจ ภาวะเงินเฟ้อ 
สภาพความคล่องทางการเงินของธนาคาร การเปลี่ยนแปลงของสังคม ความต้องการของ
ผูใ้ชบ้รกิารหรือลกูคา้  

2. สภาพแวดลอ้มในองคก์ร เช่น วิสยัทศัน ์พนัธกิจ นโยบาย การก าหนดทิศทาง
ในการด าเนินงานขององคก์ร วฒันธรรมองคก์ร รวมไปถึงบรรยากาศในการท างาน 

3. ปัจจัยขององค์กร เช่น ความพรอ้มในด้านต่าง ๆ ขององค์กร ที่ ดิน อาคาร 
อปุกรณ ์เงินลงทนุ รวมถึงศกัยภาพของบคุคล 

4. กระบวนการขององค์กร เช่น กระบวนการท างานที่ท าให้เกิดการผลิต              
หรือการบริการที่ดี ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพขององคก์ร การจัดโครงสรา้งที่เหมาะสม การวางแผน 
การจดัองคก์รดา้นบคุลากร การกระตุน้สรา้งแรงจงูใจในการท างาน  

จากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่ ได้กล่าวมาในข้างต้น จึงสรุปได้ว่าประสิทธิภาพ                        
การท างาน นัน้หมายถึง การปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จ โดยใชต้น้ทุนและเวลาที่นอ้ยที่สุด 
โดยงานที่ ได้ต้องมีคุณภาพ อีกทั้งยังมีการรู ้จักปรับปรุงแก้ไข พัฒนาเพื่ อเพิ่มขีดความรู้
ความสามารถ ทกัษะอ่ืน ๆ ที่ใชใ้นการท างาน เพื่อใหส้ามารถบรรลเุป้าหมาย โดยเลือกใชแ้นวคิด
ของ Peterson and Plowman (1953, อ้างถึงใน รณฤทธิ์  สิชฌนังศุ, 2560) มาประยุกต์ใช ้           
ในการศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของเจ้าหน้าที่กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
เนื่ องจากผู้วิจัยเล่งเห็นว่าองค์ประกอบทั้ง 5 หัวข้อ มีคุณสมบัติในการวัดประสิทธิภาพ                   
ในการท างานของเจา้หนา้ที่กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยได ้องคป์ระกอบทั้ง 5 ขอ้ ไดแ้ก่           
1. ด้านคุณภาพของงาน คือ คุณภาพของงานที่ ได้  มีความผิดพลาดน้อยที่ สุด  จนถึ ง                           
ไม่มีขอ้ผิดพลาดเลย ตรงตามมาตรฐานที่ก าหนด หรือตามความคาดหวัง อีกทั้งยังมีการจัดสรร
และใชง้านทรพัยากรอย่างเหมาะสมและคุม้ค่า และประหยัด มีการจัดท าการสรุปผล เพื่อช่วย             
ในการประเมินคุณภาพผลงาน เพื่อให้สามารถน ากลับมาปรับปรุงคุณภาพให้ดียิ่งขึน้ อีก                  
ในครัง้ถดัไป 2. ดา้นปริมาณของงาน คือ ปรมิาณของงานที่ไดร้ับมอบหมายโดยท าใหแ้ลว้เสร็จใน
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ระยะเวลาที่ก าหนด โดยมีการจดัสรรทรพัยากรใหเ้หมาะสมกบัปริมาณของงาน 3. ดา้นระยะเวลา
ของงาน คือ เวลาที่ใชใ้นการท างานเพื่อใหง้านแลว้เสร็จ โดยมีความเหมาะสมและงานที่ออกมามี
คณุภาพ โดยมีการบริหารเวลาที่ใชใ้นการท างานอย่างเหมาะสม อีกทัง้ยงัส  าเรจ็ภายในระยะเวลา
ที่ก าหนด 4. ดา้นวิธีการในการท างาน คือ การที่สามารถก าหนดกรอบของแผนการด าเนินงาน           
ไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อใหส้ามารถลดความซ า้ซอ้นหรือลดขัน้ตอนในการท างานใหม้ีความสะดวก
และราบรื่นมากยิ่งขึ ้น อีกทั้งยังมีการประยุกต์ใช้เครื่องมืออุปกรณ์ หรือเทคโนโลยีที่ ใช้ได ้                  
อย่างเหมาะสม 5. ด้านค่าใช้จ่าย คือ มีการวางแผนเพื่ อควบคุมค่าใช้จ่ายที่ เกิดขึ ้นได้                     
โดยให้ผลงานที่ออกมามีความคุม้ค่า สรา้งสรรค์ อีกทั้งยังช่วยให้องค์กรสามารถที่จะประหยัด
ค่าใชจ้่ายได ้โดยที่ผลงานยงัคงไวซ้ึ่งคณุภาพ 

ข้อมูลเกี่ยวกับกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ประวัติความเป็นมา 

กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเกิดจากการปฎิรูประบบราชการตาม
พระราชบัญญัติปรบัปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 โดยมีการยุบรวมกันของ 5 หน่วยงาน 
อันได้แก่ 1. กองป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน กรมการปกครอง 2. ส านักงานคณะกรรมการป้องกัน
อุบัติภัยแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี 3. กองสงเคราะห์ผู้ประสบภัย กรมประชาสงเคราะห ์        
4. ศูนย์ช่วยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขต 1-9 และ 5. กรมการเร่งรัดพัฒนาชนบท                     
จึงก่อใหเ้กิดเป็นหน่วยงานหลกัที่รูจ้กักนัในปัจจุบนั คือ กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (ปภ.) 
สงักดักลุม่ภารกิจดา้นสาธารณภยัและพฒันาเมือง กระทรวงมหาดไทย สง่ผลใหก้ารปฏิบติัภารกิจ
ที่เคยซ า้ซอ้นกันอยู่ในหน่วยงานอ่ืน ๆ ถูกจัดใหม้ีความเป็นระบบ และมีเจา้ภาพเพียงหนึ่งเดียว
เท่านั้น ในการดูแลรบัผิดชอบ เพื่อใหส้ามารถตอบสนองต่อสาธารณภัยรวมไปถึงความตอ้งการ
ของประชาชนไดอ้ย่างรวดเร็วยิ่งขึน้ โดยภารกิจและหนา้ที่ของกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
คือ การบรูณาการและประสานการปฏิบติังานดา้นการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัของประเทศ 
ซึ่งมีภารกิจครอบคลุมทั้งการวางนโยบาย จัดท าแผนแม่บท การก าหนดมาตรการป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย การพฒันาระบบเตือนภยั การส่งเสริมการมีส่วนร่วมดา้นป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภัย การสนับสนุนการช่วยเหลือผูป้ระสบภัยและฟ้ืนฟูพืน้ที่ประสบภัย โดยด าเนินการ
ร่วมกับหน่วยงานที่ เก่ียวข้องทั้งภายในและต่างประเทศ และมีการติดตามประเมินผล                           
เพื่อเป็นหลักประกันความปลอดภัยในชีวิตและทรพัยส์ินของประชาชน กรมป้องกันและบรรเทา            
สาธารณภัยแบ่งการท างานออกเป็นการท างานของส่วนราชการกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ซึ่งประกอบดว้ย  
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1. ส านกัผูต้รวจราชการกรม  
2. ส านกังานเลขานกุารกรม  
3. กองนโยบายปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
4. กองมาตรการปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
5. กองสง่เสรมิการปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
6. ศนูยอ์ านวยการบรรเทาสาธารณภยั  
7. ศนูยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ  
8. ส านกัช่วยเหลือผูป้ระสบภยั  
9.ส านกัวิจยัและความรว่มมือระหว่างประเทศ  
10. กองบรูณาการความปลอดภยัทางถนน กองการเจา้หนา้ที่  
11. กองคลงั  
12. กองกฎหมาย  
13. กองเผยแพรแ่ละประชาสมัพนัธ ์ 
14. ศนูยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
15. กลุม่ตรวจสอบภายใน  
16. กลุม่พฒันาระบบบรหิาร  
17. กลุม่งานคุม้ครองจรยิธรรม  
18. กองโรงงานเครื่องจกัรกล  

รวมถึงในสว่นภมูิภาค โดยไดแ้บ่งเขตพืน้ที่การรบัผิดชอบเป็น 18 กลุม่จงัหวดั ดงัต่อไปนี ้ 
1. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 1 ปทมุธานี 
2. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 2 สพุรรณบรุี 
3. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 3 ปราจีนบรุี 
4. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 4 ประจวบคีรีขนัธ ์
5. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 5 นครราชสีมา 
6. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 6 ขอนแก่น 
7. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 7 อบุลราชธานี 
8. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 8 ก าแพงเพชร 
9. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 9 พิษณโุลก 
10. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 10 ล  าปาง 
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11. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 11 สรุาษฎรธ์านี 
12. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 12 สงขลา 
13. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 13 อบุลราชธานี 
14. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 14 อดุรธานี 
15. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 15 เชียงราย 
16. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 16 ชยันาท 
17. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 17 จนัทบรุี 
18. ศนูยป์อ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 18 ภเูก็ต 
ทั้งนีก้รมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ยังไดเ้ตรียมความพรอ้มส าหรบัการ

ปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยการฝึกอบรมพฒันาบุคลากร ผ่านสถาบนัพฒันาบคุลากรดา้น
การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ที่มีวิทยาเขตต่าง ๆ  ไดแ้ก่ วิทยาเขตปทุมธานี วิทยาเขตขอนแก่น 
วิทยาเขตเชียงใหม่ วิทยาเขตปราจีนบรุี วิทยาเขตพิษณโุลก วิทยาเขตภเูก็ต และวิทยาเขตสงขลา 

วิสัยทัศน ์
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัเป็นองคก์รชัน้น าดา้นการจดัการความเสี่ยง          

จากสาธารณภยัในระดบัสากล เพื่อใหป้ระเทศไทยปลอดภยัยั่งยืน 
พันธกิจ 

1. การพัฒนาระบบการจัดการความเสี่ยงจากภัยของประเทศไทยและการ
ด าเนินการจัดการต่อภัย ทั้งก่อนเกิดภัย ขณะเกิดภัย และหลังเกิดภัยอย่างมีมาตรฐานที่เป็นที่
ยอมรบัในระดบัสากล 

2. บูรณาการความร่วมมือองค์กร และเครือข่าย ในการจัดการกับภัย  ทั้ง
ภายในประเทศและต่างประเทศ 

3. พฒันาทัง้ระบบ ทรพัยากร และเครือข่าย ใหพ้รอ้มและมีความเพียงพอต่อการ
ปอ้งกนั และลดความเสี่ยงจากภยัอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. ศกึษาวิจยั และพฒันาองคค์วามรูด้า้นการจดัการความเสี่ยงจากภยั 
5. เผยแพร่ประชาสัมพัน และถ่ายทอดความรู้ด้านการจัดการความเสี่ยง                            

จากสาธารณภยั เพื่อสรา้งการรบัรูแ้ละตระหนกัใหแ้ก่ทกุภาคสว่น 
6. ช่วยเหลือสงเคราะหผ์ูป้ระสบภยัและบรรเทาทกุขใ์นเบือ้งตน้ พฒันาระบบการ

ใหค้วามช่วยเหลือในเบือ้งตน้ใหท้ั่วถึงและเป็นธรรม 
7. ฟ้ืนฟูบูรณะพืน้ที่ประสบภัยที่ได้รบัความเสียหายจากสาธารณภัยใหก้ลับสู่

สภาพปกติโดยเรว็ และพฒันาใหดี้กว่าเดิม 
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8. ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงานตามแผนป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยัในแต่ละระดบั 

เป้าหมายการขับเคล่ือนงานกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย พ.ศ. 2564 – 2566 
D (Digital Transformation) : น าเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลมาใช้ในการ

บรหิารจดัการสาธารณภยั เพื่อพฒันาใหอ้งคก์รสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ 
D (Decision Support System) : การสรา้งระบบสนับสนุนการตัดสินใจสั่งการ               

ในการบรหิารจดัการสาธารณภยั 
P (Preparedness) : การเตรียมความพรอ้มในการบรหิารจดัการสาธารณภยั 
M (Man) : การพัฒนาบุคลากรของกรม ปภ. และผูป้ฏิบัติงานด้านการบริหาร

จัดการสาธารณภัยในทุกระดับให้เป็นมืออาชีพ รวมทั้งปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้ง
ภาครฐั ภาคเอกชน และภาคประชาสงัคม ในการบรหิารจดัการสาธารณภยัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

S (Standard) : การพัฒนามาตรฐานดา้นการบริหารจดัการสาธารณภยั ทัง้ก่อน
เกิด ขณะเกิด และเมื่อภยัสิน้สดุ 

ค่านิยมองคก์ร 
การท างานเป็นทีม (Do Together) หมายถึง การมุ่งมั่นในการท างานเป็นที่ตั้ง                

โดยสามารถท างานรว่มกนัเป็นทีมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
อทุิศตน (Devote) หมายถึง เสียสละ ทุ่มเท อทุิศตน เพื่อประโยชนส์ว่นรวม 
ความเป็นมืออาชีพ (Professional) หมายถึง การท างานอย่างมืออาชีพ ท างาน

อย่างมีระบบ มีการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
คุณธรรมจริยธรรม (Moral) หมายถึง การปฏิบติัหนา้ที่ดว้ยความซื่อสัตย ์สุจริต 

และมีความถกูตอ้ง 
 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
1 ลักษณะทางประชากรศาสตรท์ีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

กานตส์ิริ กาวิน และ พิชิต รชัตพิบุลภพ (2564) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 384 คน ผลของการวิจัย 
พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 64.32 ซึ่งมีอายอุยู่ระหว่าง 51 ปีขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 
29.69 มีระดบัของต าแหน่งงาน คือ ระดับช านาญงาน คิดเป็นรอ้ยละ 56.26 โดยจบการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า คิดเป็นรอ้ยละ 63.80 และสุดทา้ยมีอายุงานราชการอยู่ระหว่าง                
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5 – 10 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 19.80 จากการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ
ขา้ราชการในเขตกรุงเทพมหานครนัน้ พบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เท่ากับ  4.27 
โดยมีด้านปริมาณงาน มี ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.36 แปลความได้ว่ามีประสิทธิภาพมาก                  
ด้านคุณภาพงานรองลงมา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 แปลความได้ว่ามีประสิทธิภาพมาก                 
และด้านสุดท้ายคือด้านเวลา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 แปลความได้ว่ามีประสิทธิภาพมาก                  
เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการด าเนินงานเมื่อจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า                   
ในภาพรวมและรายด้าน เพศ อายุราชการ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ในขณะที่อาย ุ                     
ระดบัการศึกษา มีความคิดเห็นแตกต่างกนั ส าหรบัระดบัต าแหน่งงานนัน้ ในดา้นคณุภาพของงาน 
และดา้นปรมิาณงาน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั แต่ในดา้นเวลาที่ใชใ้นการท างาน มีความเห็นที่
แตกต่างกนัระดบันยัส าคญัที่ 0.05 

พฤธิสิทธิ์  อุทุม (2559 ) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ก าหนดกลุม่ตวัอย่างจ านวน 64 คน ผลของการวิจยั 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ระหว่าง 41 – 50 ปี โดยมีต าแหน่งอยู่
ในสายงานบริหารเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งจบการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่สงักัดกองคลังและ
พัสดุ โดยเฉลี่ยมีรายได้อยู่ ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ซึ่งจ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร ์พบว่า เพศ
ชายมีประสิทธิภาพการท างานมากกว่าเพศหญิง อายุ ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานที่แตกต่างกัน โดยข้าราชการที่มีอายุมากจะปฏิบัติหน้าที่ได้ดีกว่าผู้ที่มีอายุน้อย ระดับ
ต าแหน่งที่แตกต่างกันส่งผลกับประสิทธิภาพในการท างาน โดยข้าราชการสายบริหารจะมี
ประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าขา้ราชการที่อยู่สายวิชาการ และสายปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนัส่งผลกบัประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งขา้ราชการท าจบปริญญาโท
จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าผู้ที่จบอนุปริญญา และปริญญาตรี ตามล าดับ 
หน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน โดยขา้ราชการที่
สงักัดกองกิจการสภา มีประสิทธิภาพมากกว่าสังกัดอ่ืน ๆ รายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน โดยผู้ที่มีเงินเดือนมากจะมีประสิทธิภาพในการท างาน
มากกว่าผูท้ี่มีเงินเดือนนอ้ย 

ปริศนา พิมพา (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  ก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 232 คน ผลของการวิจัย พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ
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ระหว่าง 41 – 60 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ คือ ระดับปริญญาตรี ประเภทของพนักงานส่วน
ใหญ่ คือ พนักงานส่วนต าบล ระดับต าแหน่ง ต ่ากว่าระดับ 4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คือ 
ระหว่าง 3 – 6 ปี และปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คื อ ด้านการมีส่วนร่วม
รับผิดชอบในการท างาน และด้านที่มี ค่าเฉลี่ยต ่ าที่ สุด คือ ด้านภาวะการท างาน ส าหรับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านที่
ค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ คือ ดา้นปรมิาณงาน และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพงาน 

สิบเอกนรวิชญ ์สมฤทธิ์ (2557) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลเชียงบาน อ าเภอเชียงค า จังหวัดพะเยา  
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 100 คน ผลของการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคก์ร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นปัจจัยดา้นบุคคล              
อันไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได ้พบว่า เพศ ระดับการศึกษา และรายได ้               
ที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 4 ดา้น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 แต่ปัจจยัดา้นบุคคล อนัไดแ้ก่ อายุ และอาชีพ ที่แตกต่างกนันัน้ ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ในดา้นการมีส่วนร่วมของเจา้หนา้ที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ไม่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดา้นการใหบ้ริการ ดา้นขอ้มูลข่าวสารจากเจา้หน้าที่ 
และดา้นค่าใชจ้่ายในการใชบ้รกิาร 

รสลิน เจียมเจริญ (2550) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของขา้ราชการส านักงบประมาณ ก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน ผลของการวิจัย พบว่า              
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ ในช่วงอายุระหว่าง 41 – 50 ปี ระดับการศึกษา            
ขั้นสูงสุดในระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า มีต าแหน่งระดับ 6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน          
อยู่ระหว่าง 16 – 25 ปี และมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 20,000 บาท ซึ่งปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง อายุงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนมีความแตกต่างกัน         
มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั โดยกลุ่มตัวอย่างมีความรูค้วามเขา้ใจในการปฏิบติังาน
อยู่ในระดับสูง มีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมอยู่ในระดับปานกลาง มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ใน
ระดับที่สูง มีความคิดเห็นต่อความกา้วหนา้ในการท างานในระดับปานกลาง และมีความศรทัธา        
ต่อผูน้  าของตนในระดับปานกลาง และปัจจัยที่เก่ียวกับการท างาน อันไดแ้ก่ ความรูค้วามเขา้ใจ            
ในการปฏิบติังาน การฝึกอบรม แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ ความกา้วหนา้ในการท างาน และความศรทัธา
ต่อผูน้  าของตน มีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัประสิทธิภาพของการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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2 ความสัมพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตการท างานต่อประสิทธิภาพการท างาน 
กิตติศักดิ์ ทองหลา้ และ ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2564) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิต

การท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรสงักดัส านักการคลงั 
กรุงเทพมหานคร ก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 230 คน ผลของการวิจัย พบว่า ภาพรวมมีระดับ
ความส าคัญอยู่ในระดับมาก โดยดา้นที่มีระดับความส าคัญมาก มีดังนี ้ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างานที่ดีและมีความปลอดภัยในการท างาน ดา้นสงัคมสมัพันธ ์ดา้นลกัษณะในการบริหารงาน 
ดา้นความเป็นอิสระ และดา้นของความภาคภูมิใจในองคก์ร ส่วนดา้นที่มีระดับความส าคัญปาน
กลาง มีดังนี ้ ด้านค่าตอบแทนที่ เพียงพอและเป็นธรรม ด้านการพัฒนาศักยภาพ และด้าน
ความกา้วหนา้ในงาน และในส่วนของระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธภาพการท างาน ในภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ซึ่งดา้นที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีดังนี ้ดา้นคุณภาพ
งาน ดา้นปริมาณของงาน และดา้นเวลา โดยสรุปคุณภาพชีวิตการท างานนัน้มีความสมัพันธก์ับ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่สงักดัส านกัการคลงั โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกัน 
ในระดบัปานกลาง โดยมีรายละเอียดรายดา้นดงันี ้ความสมัพนัธท์ิศทางเดียวกนั ในระดบัสงู ไดแ้ก่ 
ดา้นของความภาคภูมิใจในองคก์ร ความสมัพันธ์ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างานที่ดีและมีความปลอดภัยในการท างาน ดา้นการพัฒนาศักยภาพ ดา้น
ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นสงัคมสมัพนัธ ์ดา้นลกัษณะในการบริหารงาน และดา้นความเป็นอิสระ 
ความสมัพนัธท์ิศทางเดียวกนั ในระดบันอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 

จินตนา เอิบอ่ิม (2560) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลในเขตอ าเภอท่ายาง จงัหวดัเพชรบุรี ผลของการวิจยั พบว่า โดยรวมพนกังานเทศบาลใน
เขตอ าเภอท่ายาง จงัหวดัเพชรบุรีมีคณุภาพชีวิตในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นที่อยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ สภาพการท างานที่มีความปลอดภัย ลักษณะในการบริหารงาน การพัฒนา
ศกัยภาพ ความกา้วหนา้ของงาน ส าหรบัคณุภาพชีวิตในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลางนัน้ 
ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสม ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในเชิงเหตุและผลอ ย่างมีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.001  

ฝนทิพย ์หอมไม่วาย (2556) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต ก าหนดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน 
ผลของการวิจยั พบว่า จากการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพุคณู ดา้นการออกจากงาน สรุปไดด้งันี ้
คณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ดา้นประชาธิปไตรภายในองคก์ร
นัน้ มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นการออกจากงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ยอมรับสมมติฐาน ส่วนด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและดีต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนา
ความสามารถ ดา้นการบูรณาการในสงัคม การท างานร่วมกัน และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต
สว่นตวักบังาน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นการออกจากงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน จากการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคณู ดา้นความพึงพอใจใน
การท างาน สรุปได้ดังนี ้ คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่ เพียงพอและเป็นธรรม              
ดา้นการบูรณาการในสงัคม และดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักับงาน ส่วนดา้นสภาพการ
ท างานที่ปลอดภัยและดีต่อสุขภาพ ดา้นการพัฒนาความสามารถ และดา้นประชาธิปไตรภายใน
องค์กรนั้น ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจในการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพุคูณ                  
ดา้นความมุ่งมั่นในการท างาน สรุปไดด้งันี ้คณุภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาความสามารถ 
ดา้นการบูรณาการในสงัคม และดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบังาน มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมั่นในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ยอมรบัสมมติฐาน 
ส่วนดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ดา้นสภาพการท างานที่ปลอดภัยและดีต่อสุขภาพ 
และดา้นประชาธิปไตรภายในองคก์รนัน้ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมั่น
ในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สุรียพ์ร วิสุทธากรณ์ (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร : กรณีศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร ก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 305 คน ผลของการวิจัย พบว่า ใน
ภาพรวม คุณภาพชีวิตการท างานมีความสมัพันธ์กันกับประสิทธิภาพการท างาน สอดคลอ้งกับ
สมมติฐาน ซึ่งจากการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างาน กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ ด้านปริมาณของงาน เท่ากับ 0.413 
รองลงมาคือ ด้านคุณภาพงาน เท่ากับ 0.324 และด้านเวลาในการท างาน คือ ด้านที่มีค่าของ
ความสมัพนัธน์อ้ยที่สุด เท่ากบั 0.278 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 สามารถอธิบายไดว้่า ถา้
หากบคุลากรมีคณุภาพชีวิตในการท างานที่ดี จะสง่ผลต่อผลการปฏิบติังาน 

ณัฏฐรินีย ์พิศวงษ์ (2555) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 1 ก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 220 คน ผลของการวิจัย พบว่า จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้ง 8 
ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นความมั่นคงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ปลอดภัย ดา้นความภาคภูมิใจ ดา้น
สว่นร่วม ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน ดา้นการแกปั้ญหา ดา้นการติดต่อสื่อสารระหว่างกนั และ



  54 

ดา้นการมีสุขภาพที่ดี มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน ดังนัน้ หากพนักงานมีคณุภาพ
ชีวิตการท างานที่สูง จะยิ่งส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานนั้นสูงขึน้ไปด้วย เพราะพนักงานมี
ความต้องการเรื่องของความมั่นคง การเคารพและการยอมรบักัน โดยทุกคนมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาองคก์ร ร่วมกันแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ต่าง ๆ อย่างยุติธรรม อีกทัง้ยังไดร้บัการฝึกอบรม        
ที่มีประสิทธิภาพจะยิ่งท าใหเ้กิดประโยชนแ์ก่องคก์รมากย่ิงขึน้ 

 
3 ความสัมพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อองคก์รต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ระวีวรรณ ศรีคต (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศนูยก์ารศึกษาพิเศษ ผลของการวิจยั พบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ดังต่อไปนี ้ดา้นความสมัพันธ์กับผูบ้ญัชา ดา้นความภักดีต่อองคก์าร ดา้นโครงสรา้งขององคก์าร 
ดา้นประสบการณ์ท างาน ดา้นบรรยากาศภายในองคก์าร ดา้นความมั่นคงในงาน และดา้นส่วน
รว่มในองคก์าร ส าหรบัประสิทธิภาพในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งสามารถเรียงล าดบั
จากมากไปนอ้ย ดังต่อไปนี ้ดา้นประกันคุณภาพ ดา้นจัดการศึกษา ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นสงัคมการ
เรียนรู ้และด้านครู ซึ่งความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งสามารถ
เรียงล าดับจากมากไปนอ้ย ดังต่อไปนี ้ดา้นโครงสรา้งขององคก์าร ดา้นความสมัพันธ์กบัผูบ้ญัชา 
ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร และดา้นประสบการณท์ างาน 

ประภาพรรณ พนันเภาว ์(2557) ศึกษาเรื่อง ความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การกับประสิทธิภาพในการท างานของเจ้าหน้าที่ส  านักงบประมาณ กรุงเทพมหานคร 
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 278 คน ผลของการวิจัย พบว่า ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30 – 40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาการท างาน 1 – 5 ปี 
เงินเดือนที่ได้รับปัจจุบัน 10,001 – 15,000 บาท และมีต าแหน่งเป็นนักวิเคราะห์งบประมาณ
ปฏิบัติการ ความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองคก์ารกับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่
ส  านกังบประมาณ โดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพอาจเนื่องมาจากเจา้หนา้ที่ มีความรูส้ึก
ถึงความเป็นส่วนหนึ่งส่วนใดขององคก์าร จนเกิดเป็นความภาคภูมิใจในองคก์าร สรา้งเป็นความ
ภักดีต่อองคก์าร สรา้งเป็นความคิดที่พรอ้มจะเสียสละใหแ้ก่องคก์าร ตอ้งการเห็นองคก์ารนั้นมี
ความเจรญิเติบโต จึงพรอ้มใจที่จะแกไ้ขปัญหาใหแ้ก่องคก์าร 

คันธรส หนูเขียว (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กร                       

ที่มีประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานส านักงานบริหารส านักอัยการสูงสุด ก าหนดกลุ่ม
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ตัวอย่างจ านวน 178 คน ผลของการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง               
อายรุะหว่าง 28 – 35 ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตรีขึน้ไป มีอายกุารท างานอยู่ระหว่า 2 – 4 ปี และ
ระดบังานเป็นขา้ราชการ ซึ่งปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และระดบังานที่แตกต่าง
กัน มีประสิทธิผลในการท างานไม่แตกต่างกัน และปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ อายุ และอายุงานที่
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกัน โดยตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างาน
ของพนักงาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
ความส าเร็จ ด้านความต้องการความผูกพัน และด้านความต้องการในอ านาจ ส าหรบัปัจจัย                
ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเต็มใจในการท างานใหอ้งคก์ร โดยตวัแปรมีความสมัพนัธ์
กับประสิทธิผลการท างาน เรียงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความเต็มใจในการท างานใหอ้งคก์ร 
ดา้นความตอ้งการความผูกพัน ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ และดา้นความต้องการในอ านาจ 
ตัวแปรทั้ง 4 ตัว สามารถส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานได้ ตัวแปรที่ ไม่มีความสัมพันธ์                      
กับประสิทธิผลการท างานของพนักงาน คือ ความผูกพันต่อองคก์ร ได้แก่ ด้านความปรารถนา              
ที่จะยงัเป็นสมาชิกขององคก์ร และดา้นมีความเชื่อและยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายองคก์ร 

กัญศิฌา ศรีสุริยงค์ (2561) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่อุทยานแห่งชาติเขาใหญ่ ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 215 คน ผลของการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหว่าง 31 
- 40 ปี ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ต าแหน่งพนักงานจา้งเหมา และมีรายได้ต่อเดือน ไม่
เกิน 10,000 บาท ซึ่งมีลกัษณะของประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และระดบังานที่มี
ความแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานที่ไม่แตกต่างกนั และลกัษณะของประชากรศาสตร ์
ไดแ้ก่ อาย ุและอายงุานที่มีความแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกนั โดยความ
คิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในระดบัมาก พิจารณารายดา้นจากสงู
ไปต ่าดังนี ้ดา้นความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ดา้นความจงรกัภักดีต่อองคก์ร และดา้นการมีส่วน
ร่วมในองคก์ร ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในระดับมาก พิจารณาราย
ด้านจากสูงไปต ่าดังนี ้ ด้านปริมาณของงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงาน            
และด้านการใช้ค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ความผูกพันต่อองค์กรในทุก ๆ ด้านมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 
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สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในงานวิจัย 
จากแนวคิด และทฤษฎีที่ไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ ผูว้ิจัยไดใ้ชแ้นวคิดและทฤษฎีดังต่อไปนี ้

เป็นหลกัส าหรบัการสรา้งกรอบแนวคิดในการวิจยั และการสรา้งแบบสอบถาม ดงัต่อไปนี ้ 
1. การศึกษาลกัษณะของประชากรศาสตร ์โดยไดน้ าแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรตัน ์และ 

คณะ (2550 อา้งถึงใน สธุาริณี วงคใ์หญ่, 2563) ที่ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของประชากรศาสตร ์ว่าคือ 
สิ่งที่เป็นลกัษณะที่ส  าคัญทางสถิติที่สามารถวดัไดข้องประชากรที่จะช่วยในการก าหนดเป้าหมาย 
อีกทั้งยังง่ายต่อการวัดมากกว่าตัวแปรอ่ืน ๆ จึงเป็นเกณฑ์ที่นิยมน ามาใชใ้นการแบ่งส่วนตลาด 
ตัวอย่างเช่น อายุ เพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได ้การศึกษา อาชีพ โดยในแต่ละ
องค์กรจะประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่าง ๆ ซึ่งแต่ละคนย่อมมีพฤติกรรมที่แสดงออกมา
แตกต่างกนัไป สาเหตมุาจากปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ภายในองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคล ดังนั้นลักษณะทาง
ประชากรศาสตรจ์ึงเป็นสิ่งที่ช่วยบ่งบอกลกัษณะสว่นบุคคล บ่งบอกถึงความคิดความรูส้กึของแต่ละ
บุคคลได้ จึงน ามาก าหนดกรอบแนวคิดทางด้านตัวแปรต้นและใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถามส าหรับงานวิจัย เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน              
ความผกูพนัต่อองคก์รที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ 

2. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน โดยเลือกใชแ้นวคิด

ของ Walton (1974 อา้งถึงใน อวยพร ปานหนู, 2558 ) ในการก าหนดกรอบแนวคิดทางดา้นตัว
แปรตน้และใชใ้นการสรา้งแบบสอบถามส าหรบังานวิจยั เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพ
ชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองคก์รที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ โดยก าหนด
หัวข้อเป็น 8 ด้าน ดังนี ้ 1. ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และมีความเพียงพอ คือ สิ่งตอบแทนหรือ
ค่าตอบแทนที่บุคคลากรไดร้บัจากองคก์ร เนื่องจากไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร โดยมีความเพียงพอ
ในการด ารงชีพตามมาตรฐานที่ควรจะเป็น และมีความเป็นธรรมโดยความเป็นธรรมในที่นีจ้ะดูได้
จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ หรือมีความรบัผิดชอบที่
คลา้ยคลึงกนั 2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในสถานที่ท างานที่มีความปลอดภยั และถูกสขุลกัษณะ คือ 
สภาพแวดล้อมภายในสถานที่ท างาน บรรยากาศ  ในการท างานเอือ้ต่อการท างาน และมีการ
ก าหนดมาตรฐานเพื่อส่งเสริมสขุภาพ มีการจดัการควบคมุเรื่องเสียง และแสงภายในที่ท างานใหม้ี
ความเหมาะสม 3. ดา้นความมั่นคง และความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน คือ สรา้งความรูส้กึมั่นคง
ในหนา้ที่การงานต่อบุคลากร สนับสนุนใหบุ้คลากรเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง มอบหมาย
งานที่มีความท้าทาย เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นในเชิงสรา้งสรรค์แก่องค์กร         
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4. ดา้นการพัฒนาความรู ้และความสามารถ คือ สรา้งโอกาสในการพัฒนาและการน าความรู ้
ความสามารถของบุคลากรมาปรบัใช้อย่างเหมาะสม 5. ด้านการท างานร่วมกัน คือ บุคลากร
ภายในองคก์รสมัผสัถึงความมีคณุค่าในตนเอง การไดร้บัความยอมรบัจากสงัคมภายในที่ท างาน 
รวมถึงการไดร้บัการยอมรบัจากผูร้่วมงาน 6. ดา้นสิทธิในการท างาน คือ สิทธิในการท างาน หรือการมี
ประชาธิปไตยภายในองคก์ร มีสิทธิมีเสียง มีความเสมอภาคระหว่างกนั เคารพสิทธิซึ่งกนัและกนั สามารถ
ที่จะยอมรบัความขัดแย้งทางความคิดได้ 7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว คือ                  
การจดัใหเ้กิดความเหมาะสมความสมดลุระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวัของบุคลากร การแบ่ง
และจดัสรรเวลาอย่างเหมาะสม 8. ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม คือ กิจกรรมที่กระท า 
ได้สรา้งคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อสังคม มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม ท าให้เกิดเป็น                 
ความภาคภมูิใจต่อตนเองและองคก์ร การท่ีบคุลากรทราบถึงการรบัผิดชอบต่อสงัคมขององคก์ร  

3. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยเลือกใชแ้นวคิดของ 
Steers (1977 อา้งถึงใน พสัวีภรณ ์วสสุิริกุล, 2560 ) ในการก าหนดกรอบแนวคิด ทางดา้นตวัแปร
ตน้และใชใ้นการสรา้งแบบสอบถามส าหรบังานวิจยั เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิต
การท างาน ความผูกพนัต่อองคก์รที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ โดยก าหนดหัวขอ้
เป็น 3 หวัขอ้ ดงันี ้1. มีความเชื่อ และยอมรบัในเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์รอย่างแรงกลา้ 
2. พรอ้มที่จะทุ่มเทแรงกายและแรงใจใหแ้ก่การปฏิบัติงานเพื่อองคก์ร 3. มีความปรารถนาที่จะ
คงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

4. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน โดยเลือกใชแ้นวคิด
ของ Peterson and Plowman (1953, อา้งถึงใน รณฤทธิ์ สิชฌนังศุ, 2560) ในการก าหนดกรอบ
แนวคิดทางด้านตัวแปรตามและใช้ในการสร้างแบบสอบถามส าหรับงานวิจัย เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรที่มี ต่อประสิทธิภาพ           
การท างานของเจา้หนา้ที่ โดยก าหนดหัวขอ้เป็น 5 องคป์ระกอบ ดังต่อไปนี ้1. ดา้นคุณภาพของงาน 
คือ คณุภาพของงานที่ได ้มีความผิดพลาดนอ้ยที่สดุ จนถึงไม่มีขอ้ผิดพลาดเลย ตรงตามมาตรฐาน
ที่ก าหนด หรือตามความคาดหวัง อีกทั้งยังมีการจัดสรรและใช้งานทรพัยากรอย่างเหมาะสม               
และคุ้มค่า และประหยัด มีการจัดท าการสรุปผล เพื่อช่วยในการประเมินคุณภาพผลงาน                       
เพื่อใหส้ามารถน ากลับมาปรบัปรุงคุณภาพให้ดียิ่งขึน้อีกในครัง้ถัดไป 2. ด้านปริมาณของงาน              
คือ ปริมาณของงานที่ไดร้บัมอบหมายโดยท าใหแ้ลว้เสร็จในระยะเวลาที่ก าหนด โดยมีการจัดสรร
ทรพัยากรใหเ้หมาะสมกบัปริมาณของงาน 3. ดา้นระยะเวลาของงาน คือ เวลาที่ใชใ้นการท างาน
เพื่อให้งานแล้วเสร็จ โดยมีความเหมาะสมและงานที่ออกมามีคุณภาพ โดยมีการบริหารเวลา                 
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ที่ใชใ้นการท างานอย่างเหมาะสม อีกทัง้ยงัส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด 4. ดา้นวิธีการในการท างาน 
คือ การที่สามารถก าหนดกรอบของแผนการด าเนินงานได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถ                        
ลดความซ ้าซ้อนหรือลดขั้นตอนในการท างานให้มีความสะดวกและราบรื่นมากยิ่ งขึ ้น                 
อีกทัง้ยงัมีการประยุกตใ์ชเ้ครื่องมืออปุกรณ ์หรือเทคโนโลยีที่ใชไ้ดอ้ย่างเหมาะสม 5. ดา้นค่าใชจ้่าย 
คือ มีการวางแผนเพื่ อควบคุมค่าใช้จ่ายที่ เกิดขึน้ได้ โดยให้ผลงานที่ออกมามีความคุ้มค่า 
สรา้งสรรค ์อีกทัง้ยงัช่วยใหอ้งคก์รสามารถที่จะประหยดัค่าใชจ้่ายได ้โดยที่ผลงานยงัคงไวซ้ึ่งคณุภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

ในการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์รที่มีต่อ
ประสิท ธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ ภ ายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                        
ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้การส ารวจโดยวิธีการเก็บข้อมูล                      
ดว้ยแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศกึษาตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือเพื่อใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ป ระ ช าก ร  เป็ น เจ้ า ห น้ า ที่ ภ า ย ใน ก รม ป้ อ งกั น แ ล ะบ รร เท าส า ธ า รณ ภั ย                               

ในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวนทั้งสิน้ 717 คน โดยแบ่งออกเป็นข้าราชการจ านวน 479 คน 
พนักงานราชการจ านวน 218 คน และลูกจ้างจ านวน 20 คน (ข้อมูลจากกองการเจ้าหน้าที่           
กรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั ณ เดือนสิงหาคม 2564) 

 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ เจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทา              

สาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งทราบจ านวนจ านวนประชากรที่ชัดเจน จึงเลือกใช้            
การค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรการค านวณของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973)          
โดยก าหนดค่าระดบัความเชื่อมั่นที่ 95% ค่าความผิดพลาดที่เกิดขึน้สงูสดุ 5% ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
257 คน โดยค านวณจากสตูรการหาจ านวนกลุม่ตวัอย่าง ดงัต่อไปนี ้
 

n = 
N

1 + Ne2 
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   เมื่อ n  = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
    N = ขนาดของประชากรกลุม่เปา้หมาย 
    e  = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัใหเ้กิดขึน้ 
เมื่อน ามาแทนค่าในสตูรจะไดด้งันี ้

แทนค่าในสตูร n = 717
1+(717)(0.05)2 

 

              n =   257 
จากการค านวณจะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ เท่ากับ 257 คน                

และเพิ่มจ านวนของกลุ่มตัวอย่างอีก 13 คน เนื่องจากการตอบแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ หรือ
จ านวนแบบสอบถามที่ตอบกลับมาไม่ครบถ้วน รวมขนาดของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 270 คน                   
และผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการสุม่ตวัอย่างตามขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ขั้ น ต อ น ที่  1 เลื อ ก วิ ธี ก า รสุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง แ บ บ เจ า ะ จ ง  (Purposive Sampling)                       

คือ เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 
ขั้นตอนที่  2 เลือกวิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (Stratified Sampling) โดยแบ่ ง

ประชากรออกเป็น 3 กลุ่ม ตามต าแหน่งงาน ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง                       
ซึ่งใชเ้กณฑใ์นการแบ่งตามสดัสว่นของเจา้หนา้ที่ในแต่ละต าแหน่ง ดงัต่อไปนี ้

ตาราง 1 แสดงวิธีการสุม่ตวัอย่างแบบชัน้ภมูิ เพื่อก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

ต าแหน่งงาน จ านวนประชากร (คน) ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ขา้ราชการ 479 181 
พนกังานราชการ 218 81 
ลกูจา้ง 20 8 
รวมทัง้หมด 717 270 

 
ขัน้ตอนที่ 3 เลือกใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดย

สุ่มแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างที่ ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  ทั้ง 3 กลุ่ม                        
และเก็บรวบรวมแบบสอบถามให้ครบตามจ านวนที่ก าหนดในแต่ละ ชั้นภูมิ  รวมทั้งสิ ้น                    
270 ตวัอย่าง 
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การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในงานวิจัย 
สรา้งเครื่องมือที่ใชส้  าหรบัการศึกษาวิจัยในครัง้นี ้โดยเครื่องมือที่ใชคื้อ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ที่ผู ้วิจัยจัดท าขึน้มาเพื่อศึกษาลักษณะของประชากรศาตร์ คุณภาพชีวิต            
การท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ร ที่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่
ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

สว่นที่ 1 แบบสอบถามที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้มลูประชากรศาตร ์
ขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงานโดยลักษณะของค าถามเป็นแบบหลาย
ตัวเลือก (Multiple Choices Questions) ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องเลือกตอบเพียงค าตอบ
เดียว ตามรายละเอียดดงันี ้

1. เพศ มีระดับการวัดของข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) โดยมีตัวเลือก
ดงัต่อไปนี ้

1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

2. อายุ มีระดับการวัดของข้อมูลแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) โดยในการวิจัยครั้งนี ้
ผูว้ิจัยไดเ้ลือกที่จะก าหนดช่วงอายุเริ่มต้นที่ 18 – 60 ปี เนื่องจากอายุ 18 ปี เป็นช่วงอายุขั้นต ่า       
ที่สามารถบรรจุเขา้ท างานภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัได ้และจะเกษียณอายุที่ 60 ปี 
ดังนั้นการวิจัยครัง้นี ้จึงให้ระดับอายุสูงสุด คือ 51 ปีขึน้ไป และได้ท าการแบ่งช่วงอายุออกเป็น         
4 ช่วง ซึ่งช่วงอายุที่ ได้มาจากการใช้สูตรค านวณช่วงกว้างของอัตรภาคชั้น (Class Interval)             
โดยมีสตูรการค านวณ ดงันี ้
 

ค่าความกวา้งของอตัรภาคชัน้ = 
ค่าสงูสดุของขอ้มลู - ค่าต ่าสดุของขอ้มลู

จ านวนชัน้ของขอ้มลู
 

 

     = 
60 - 18

4  
     = 10.5 
     ≈ 11 
จากสตูรค านวณช่วงกวา้งของอตัรภาคชัน้จึงสามารถแบ่งชัน้ของขอ้มลูไดด้งัต่อไปนี ้

2.1 อาย ุ18 – 28 ปี 
2.2 อาย ุ29 – 39 ปี 
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2.3 อาย ุ40 – 50 ปี 
2.4 อาย ุ51 ปีขึน้ไป 

3. สถานภาพ  มี ระดับ การวัด ของข้อมู ลแบบนามบัญญั ติ  (Nominal Scale)                
โดยมีตวัเลือกดงัต่อไปนี ้

 
3.1 โสด 
3.2 สมรส / อยู่ดว้ยกนั 
3.3 แยกกนัอยู่ / หย่ารา้ง / หมา้ย 

4. ระดับการศึกษา มี ระดับการวัดของข้อมูลแบบ เรียงล าดับ  (Ordinal Scale)              
โดยมีตวัเลือกดงัต่อไปนี ้

4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
4.2 ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 
4.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี

5. ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มีระดบัการวดัของขอ้มลูแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
โดยก าหนดรายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากข้อมูลฐานเงินเดือนขั้นต ่าสุด ตามคุณวุฒิที่ ส  านักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2561) ไดก้ าหนดไวคื้อ ขา้ราชการ คุณวุฒิปวช. จ านวนเงิน 

9,400 บาท ต่อเดือน พนักงานราชการ คุณวุฒิปวช . จ านวนเงิน 11,280 ต่อเดือน และลูกจ้าง          
คณุวฒุิปวช. จ านวนเงิน 9,400 ต่อเดือน ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงเริ่มตน้จาก ช่วงแรกเป็น ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 
15,000 บาท โดยแบ่งออกเป็น 5 ช่วง ดงัต่อไปนี ้

5.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
5.2 15,001 – 25,000 บาท 
5.3 25,001 – 35,000 บาท 
5.4 35,001 – 45,000 บาท 
5.5 45,001 บาท ขึน้ไป 

6. ต าแหน่ งงาน มี ระดับการวัดของข้อมูลแบบนามบัญญั ติ  (Nominal Scale)              
โดยมีตวัเลือกดงัต่อไปนี ้

6.1 ขา้ราชการ 
6.2 พนกังานราชการ 
6.3 ลกูจา้ง 
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7. อายุงาน มีระดับการวดัของขอ้มูลแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยค านวณจาก
อายุที่น้อยที่สุดที่รบัเข้าท างาน คือ 18 ปี จนกระทั้งเกษียณอายุ คือ 60 ปี จากข้อมูลดังกล่าว
สามารถทราบไดว้่าระยะเวลาในการปฏิบติังานสงูสดุจะเท่ากบั 42 ปี และใชส้ตูรค านวณช่วงกวา้ง
ของอตัรภาคชัน้ (Class Interval) โดยมีสตูรการค านวณ ดงันี ้(นิกร แตงรอด, 2560) 

ค่าความกวา้งของอตัรภาคชัน้ = 
ระยะเวลาปฏิบติังานสงูสดุ - ระยะเวลาปฏิบติังานต ่าสดุ

จ านวนชัน้ของขอ้มลู
 

 

     = 42 - 1
4  

     =  10  ปี 
จากสตูรค านวณช่วงกวา้งของอตัรภาคชัน้จึงสามารถแบ่งชัน้ของขอ้มลูไดด้งัต่อไปนี ้

7.1 ต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี 
7.2 11 – 20 ปี 
7.3 21 – 30 ปี 
7.4 31 ปีขึน้ไป 

สว่นที่ 2 แบบสอบถามที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้มลูคณุภาพชีวิตการท างาน 
แบบสอบถามที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้มลูคณุภาพชีวิตการท างานประกอบไปดว้ย 8 ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ ดา้นการ
พฒันาความรูค้วามสามารถ ดา้นการท างานร่วมกัน ดา้นสิทธิในการท างาน ดา้นความสมดลุระหว่าง
งานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม โดยลกัษณะของแบบสอบถามจะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert Scale จ านวนทัง้สิน้ 32 ขอ้ ประกอบดว้ย 

ดา้นค่าตอบแทน     จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้   จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ   จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นการท างานรว่มกนั    จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นสิทธิในการท างาน    จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั  จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม  จ านวน 4 ขอ้ 
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โด ยมี ระดั บ ก ารวัด ขอ งข้อ มู ล แบบ อั น ต รภ าคชั้ น  ( Interval Scale) 5 ระดั บ                         
ซึ่งใช้เกณฑ์การให้คะแนน แบบค านวณหาอันตรภาคชั้น เพื่อใช้ในการแปลผลในแต่ละช่วง  
ดงัต่อไปนี ้ 
  คะแนน    ระดับความคิดเหน็ 
      5    เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
      4    เห็นดว้ย 
      3    ไม่แน่ใจ 
      2    ไม่เห็นดว้ย 
      1    ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ระดับการใหค้ะแนนในแต่ละระดับชัน้มีสูตรค านวณช่วงกวา้งของอัตรภาคชั้น (Class 
Interval) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) ดงัต่อไปนี ้
 

ค่าความกวา้งของอตัรภาคชัน้ = 
ค่าสงูสดุของคะแนน - ค่าต ่าสดุของคะแนน

จ านวนชัน้ของคะแนน
 

 

               = 
5 - 1

5  
               =  0.80 
 

ดังนั้นจึงสามารถก าหนดเกณฑ์ของระดับความคิดเห็นของข้อมูล คุณภาพชีวิต                   
การท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร                   
ได ้5 ระดบั ดงัต่อไปนี ้

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายถึ ง   คุณ ภาพชี วิ ตการท างาน ของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ดีมาก 

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายถึ ง   คุณ ภาพชี วิ ตการท างาน ของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ดี 

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายถึ ง   คุณ ภาพชี วิ ตการท างาน ของ
เจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับ ปาน
กลาง 

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายถึ ง   คุณ ภาพชี วิ ตการท างาน ของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ไม่ดี 
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ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายถึ ง  คุณ ภ าพ ชี วิ ต ก ารท า งาน ของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ไม่ดีอย่าง
มาก 

สว่นที่ 3 แบบสอบถามที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้มลูความผกูพนัต่อองคก์ร 
แบบสอบถามที่เก่ียวขอ้งกับขอ้มูลความผูกพันต่อองคก์รประกอบไปดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

ด้านความเชื่อมั่น และยอมรับในเป้าหมายขององค์กร  ด้านความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงาน               
เพื่อองคก์ร และดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร โดยลักษณะของ
แบบสอบถามจะ เป็ นแบบมาตราส่ วนประมาณ ค่า  (Rating Scale) ของ  Likert Scale                    
จ านวนทัง้สิน้ 12 ขอ้ ประกอบดว้ย 
  ดา้นความเชื่อมั่น และยอมรบัในเปา้หมายขององคก์ร     จ านวน 4 ขอ้ 
  ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร      จ านวน 4 ขอ้ 
  ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร   จ านวน 4 ขอ้ 
โดยมีระดับการวัดของขอ้มูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 5 ระดับ ซึ่งใชเ้กณฑ์การใหค้ะแนน 
แบบค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อใชใ้นการแปลผลในแต่ละช่วง ดงัต่อไปนี ้ 
  คะแนน    ระดับความคิดเหน็ 
      5    เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
      4    เห็นดว้ย 
      3    ไม่แน่ใจ 
      2    ไม่เห็นดว้ย 
      1    ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ระดับการใหค้ะแนนในแต่ละระดับชัน้มีสูตรค านวณช่วงกวา้งของอัตรภาคชั้น (Class 
Interval) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) ดงัต่อไปนี ้
 

ค่าความกวา้งของอตัรภาคชัน้ = 
ค่าสงูสดุของคะแนน - ค่าต ่าสดุของคะแนน

จ านวนชัน้ของคะแนน
 

 

               = 
5 - 1
5  

               =  0.80 
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ดังนั้นจึงสามารถก าหนดเกณฑ์ของระดับความคิดเห็นของข้อมูล ความผูกพัน                   
ต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร              
ได ้5 ระดบั ดงัต่อไปนี ้

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายถึง ความผูกพันต่อองคก์รของเจา้หน้าที่
ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ดีมาก 

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายถึง  ความผูกพันต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่
ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ดี 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายถึง  ความผูกพันต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่
ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ปานกลาง 

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายถึง  ความผูกพันต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่
ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ไม่ดี 

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายถึง  ความผูกพันต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่
ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ไม่ดีอย่างมาก 

สว่นที่ 4 แบบสอบถามที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้มลูประสิทธิภาพการท างาน 
แบบสอบถามที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้มลูประสิทธิภาพการท างานประกอบไปดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

ด้านคุณภาพของงาน  ด้านปริมาณของงาน  ด้านเวลา  ด้านวิ ธีการ  และด้านค่าใช้จ่าย                  
โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert 
Scale จ านวนทัง้สิน้ 20 ขอ้ ประกอบดว้ย 
  ดา้นคณุภาพของงาน    จ านวน 4 ขอ้ 
  ดา้นปรมิาณของงาน    จ านวน 4 ขอ้ 
  ดา้นเวลา     จ านวน 4 ขอ้ 
  ดา้นวิธีการ     จ านวน 4 ขอ้ 
  ดา้นค่าใชจ้่าย     จ านวน 4 ขอ้ 

โด ยมี ระดั บ ก ารวัด ขอ งข้อ มู ล แบบ อั น ต รภ าคชั้ น  ( Interval Scale) 5 ระดั บ                   
ซึ่งใช้เกณฑ์การให้คะแนน แบบค านวณหาอันตรภาคชั้น เพื่อใช้ในการแปลผลในแต่ละช่วง 
ดงัต่อไปนี ้ 
  คะแนน    ระดับความคิดเหน็ 
      5    เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
      4    เห็นดว้ย 
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      3    ไม่แน่ใจ 
      2    ไม่เห็นดว้ย 
      1    ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
 

ระดับการใหค้ะแนนในแต่ละระดับชัน้มีสูตรค านวณช่วงกวา้งของอัตรภาคชั้น (Class 
Interval) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) ดงัต่อไปนี ้
 

ค่าความกวา้งของอตัรภาคชัน้ = 
ค่าสงูสดุของคะแนน - ค่าต ่าสดุของคะแนน

จ านวนชัน้ของคะแนน
 

 

               = 
5 - 1
5  

               =  0.80 
 

ดังนั้นจึงสามารถก าหนดเกณฑ์ของระดับความคิดเห็นของข้อมูลประสิทธิภาพการ
ท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร              
ได ้5 ระดบั ดงัต่อไปนี ้

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายถึ ง   ป ระสิท ธิภ าพการท างานของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ดีมาก 

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายถึ ง   ป ระสิท ธิภ าพการท างานของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ดี 

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายถึ ง   ป ระสิท ธิภ าพการท างานของ
เจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับ ปาน
กลาง 

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายถึ ง   ป ระสิท ธิภ าพการท างานของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ไม่ดี 

ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายถึ ง   ป ระสิท ธิภ าพการท างานของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบั ไม่ดีอย่าง
มาก 
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ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวิจัย 
เครื่องมือวิจัยที่ เลือกใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลของวิจัยในครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยผูว้ิจยัไดส้รา้งแบบสอบถามขึน้มาตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้
1. ศึกษาหาข้อมูลทฤษฎี แนวคิด จากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยต่างๆ  ที่ เก่ียวกับ

ประชากรศาตร ์คุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการท างาน            
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 

2. ก าหนดกรอบแนวคิ ดและขอบ เขตแบบสอบถาม ของการวิ จั ย ในครั้ งนี ้                                    
ให้มีความสอดคล้องกัน โดยมีหัวข้อหลัก คือ ข้อมูลประชากรศาตร ์คุณภาพชีวิตการท างาน               
ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและ                
บรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. สรา้งแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดและขอบเขตที่วางเอาไว้ โดยอาศัยข้อมูล            
ที่รวบรวมได ้ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงัต่อไปนี ้

สว่นที่ 1 ประชากรศาตร ์
สว่นที่ 2 คณุภาพชีวิตการท างาน 
สว่นที่ 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
สว่นที่ 4 ประสิทธิภาพการท างาน 

4. น าแบบสอบถามที่ผู ้วิจัยได้สร้างขึ ้น ยื่นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์             
เพื่อตรวจสอบความถกูตอ้ง แกไ้ขปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะ  

5. น าแบบสอบถามที่ ผ่ านการปรับป รุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ ปรึกษา                    
สารนิพนธ์ ยื่นเสนอต่อคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งอีกครัง้ 
หลงัจากนัน้น าขอ้เสนอแนะที่ไดม้าแกไ้ขปรบัปรุงแบบสอบถามใหม้ีความเหมาะสมมากยิ่งขึน้ 

6. น าแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้ว ตามการพิจารณาของอาจารย์ที่ปรึกษา             
สารนิพนธแ์ละคณะกรรมการควบคมุสารนิพนธไ์ปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน 
เพื่ อหาค่าความเชื่ อมั่ น  (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิท ธิ์อัล ฟ่ า (α- Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) ซึ่งค่าอัลฟ่าที่ได้นั้นจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม        

โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 หากยิ่งค่าที่ไดม้ีความใกลเ้คียง 1 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูง 
โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่ นที่ ยอมรับได้ต้องไม่ต ่ ากว่า 0.7 (กัลยา วานิชย์บัญชา , 2549)                  
ซึ่งแบบสอบถามชดุนีม้ีค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.975 หมายถึง แบบสอบถามชุดนีม้ีความเชื่อมั่นสงู 
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  การพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่า (α- Coefficient) ในแต่ละดา้น มีค่าดงันี ้
         ค่าความเชื่อมั่น 
  คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม          0.967 
  ค่าตอบแทน            0.874 
  สภาพแวดลอ้มในการท างาน          0.865 
  ความมั่นคงและความกา้วหนา้          0.880 
  การพฒันาความรูค้วามสามารถ          0.889 
  การท างานรว่มกนั           0.873 
  สิทธิในการท างาน           0.748 
  ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั         0.916 
  ลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม         0.852 
  ความผูกพันต่อองคก์รโดยรวม          0.877 
  ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเปา้หมายขององคก์ร        0.755 
  ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร         0.725 
  ความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร       0.830 
  ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม         0.920 
  ดา้นคณุภาพของงาน           0.736 
  ดา้นปรมิาณของงาน           0.824 
  ดา้นเวลา            0.770 
  ดา้นวิธีการ            0.867 
  ดา้นค่าใชจ้่าย            0.825 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูของการวิจยัครัง้นี ้แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
1. การเก็บรวบรวมขอ้มลูจากแหลง่ขอ้มลูทติุยภมูิ (Secondary Data) 

ขอ้มูลที่ไดจ้ากการคน้ควา้ขอ้มูล ผ่านต ารา หนังสือ บทความ วิทยานิพนธ์ เอกสาร
งานวิจยัต่าง ๆ รวมไปถึงการคน้ควา้ขอ้มลูผ่านทางอินเทอรเ์น็ต เพื่อใชใ้นการสรา้งแบบสอบถาม 

2. การเก็บรวบรวมขอ้มลูจากแหลง่ขอ้มลูปฐมภมูิ (Primary Data) 
ขอ้มูลที่ไดจ้ากการน าแบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลจากเจา้หนา้ที่ภายใน

กรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นกลุม่ตวัอย่างจ านวน 270 ตวัอย่าง 
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การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
เมื่ อผู้วิจัยท าการรวบรวมข้อมูลเป็นที่ เรียบร้อย  ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน 

ดงัต่อไปนี ้
1. ตรวจสอบข้อมูล  (Editing) ตรวจสอบความครบถ้วนสมบู รณ์ ของการตอบ

แบบสอบถาม และท าการคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อกไป 
2. ลงรหัสขอ้มูล (Coding) แบ่งตามกลุ่มตัวแปรที่ท าการศึกษา หลังจากนั้นน าขอ้มูล

บนัทกึในเครื่องคอมพิวเตอร ์
3. ประมวลผลของข้อมูล (Processing) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จ รูปเพื่ อการวิจัย            

ทางสังคมศาสตร์ (Statistic Package for Social Sciences) เพื่ อวิเคราะห์ข้อมูลพรรณนา              
และท าการทดสอบสมมติฐาน 

4. การวิเคราะหข์อ้มลู 
4.1 การวิเคราะหข์อ้มลูประชากรศาตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายงุาน โดยการหาค่ารอ้ยละ (Percentage)  
4.2 การวิ เคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน  โดยการหาค่าเฉลี่ ย  (Mean)               

และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 
4.3 การวิ เคราะห์ความผูกพัน ต่อองค์กร  โดยการหาค่าเฉลี่ ย  (Mean)              

และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 
4.4 การวิ เคราะห์ประสิท ธิภาพการท างาน  โดยการหาค่าเฉลี่ ย  (Mean)               

และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 
4.5 การทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test, One-way 

analysis of variance (One-Way ANOVA) และสถิติสหสมัพันธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั (Pearson 
Correlation) ตามหวัขอ้สมมติฐานดงัต่อไปนี ้

4.5.1 สมมติฐานข้อที่  1 พนักงานที่ มี ลักษณะทางประชากรศาสตร ์            
ได้แก่  เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได้เฉลี่ ย ต่อเดือน ต าแหน่ งงาน                        
และระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายใน
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั ซึ่งจะทดสอบสมมติฐาน
โด ย ใช้ ส ถิ ติ  Independent sample t-test แ ล ะ  One-way analysis of variance (One-Way 
ANOVA) 
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4.5.2 สมมติฐานข้อที่  2 คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่  ค่าตอบแทน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมั่นคงและความก้าวหน้า การพัฒนาความรูค้วามสามารถ     
การท างานร่วมกัน สิทธิในการท างาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลกัษณะงาน            
ที่ ให้ประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายใน               
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั (Pearson Correlation) 

4.5.3 สมมติฐานข้อที่  3 ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเชื่อมั่น และ
ยอมรับในเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความต้องการ               
ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร มีความสัมพัน ธ์กับประสิทธิภาพการท างาน              
ของเจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั (Pearson Correlation) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
1. การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบไปดว้ย 
1.1 การหารอ้ยละ (Percentage) สูตรการค านวณ ดังต่อไปนี ้(กัลยา วานิชย์บัญชา, 

2545) 

𝑃 =  
𝑓

𝑛
 × 100 

 
           เมื่อ 𝑃   แทน ค่ารอ้ยละ หรือ เปอรเ์ซ็น (%) 
   𝑓     แทน ค่าความถ่ีของคะแนน 

   𝑛  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean) สตูรการค านวณ ดงัต่อไปนี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) 
 

𝑥 ̅  =  
∑ 𝑥

𝑛
 

 
           เมื่อ �̅�   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
   ∑ 𝑥     แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

   𝑛  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) สูตรการค านวณ 
ดงัต่อไปนี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 
 

𝑆. 𝐷. =  √
𝑛 ∑ 𝑥

2
− (∑ 𝑥)

2
 

𝑛(𝑛 − 1)
 

 
           เมื่อ 𝑆. 𝐷.  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   ∑ 𝑥

2  แทน ผลรวมของค่าคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัดว้ยสอง 
   (∑ 𝑥)2  แทน ผลรวมของค่าคะแนนทัง้หมดยกก าลงัดว้ยสอง 

   𝑛  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

2. สถิติเพื่อใชใ้นการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability of the test) 
หาค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่า สตูรการค านวณ ดงัต่อไปนี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 
 

𝛼 =  
𝐾 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅⁄

1 + (𝐾 − 1) 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅⁄
 

 
           เมื่อ 𝛼  แทน ค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่า หรือ ค่าความเชื่อมั่น 
   𝑘  แทน จ านวนขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
   𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนร่วมระหว่าง 
      ค าถาม 

   𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนของค าถาม 
 

3. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Analysis) ประกอบไปดว้ย 
3.1 การใช้สถิติ t-test แบบ Independent เพื่อทดสอบหาค่าความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยของ 2 กลุ่ม (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2560)โดยใช้ทดสอบเรื่องเพศ เพื่อวิเคราะห์หาค่า          
ความแตกต่างระหว่างเพศชาย และเพศหญิง ซึ่งสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กรณี 
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กรณีที่ 1 : ค่าความแปรปรวนที่ไดร้ะหว่าง 2 กลุม่ ไม่มีความแตกต่างกนั (𝑆1
2 =  𝑆2

2) 
 

𝑡 =  
𝑋1
̅̅ ̅ − 𝑋2

̅̅ ̅

√
(𝑛1 − 1)𝑆1

2 + (𝑛2 − 1)𝑆2
2

𝑛1 + 𝑛2 − 2 [
1

𝑛1
 +  

1
𝑛2

]

 

 
ซึ่งมีค่าความอิสระ (Degree of Freedom หรือ df)  𝑑𝑓 =  𝑛1 +  𝑛2 − 2 

 
กรณีที่ 2 : ค่าความแปรปรวนที่ไดร้ะหว่าง 2 กลุม่ มีความแตกต่างกนั (𝑆1

2 ≠  𝑆2
2) 

 

𝑡 =  
    𝑋1

̅̅ ̅ − 𝑋2
̅̅ ̅

√
𝑆1

2

𝑛1
+ 

𝑆2
2

𝑛2

 

 
ซึ่งมีค่าความอิสระ (Degree of Freedom หรือ df)  

 

𝑑𝑓 =  
(

𝑆1
2

𝑛1
+ 

𝑆2
2

𝑛2
)

2

(
𝑆1

2

𝑛1
)

𝑛1 − 1
 + 

(
𝑆2

2

𝑛2
)

𝑛2 − 1

 

 
           เมื่อ 𝑡  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาใน t-distribution
   𝑋1

̅̅ ̅     แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง กลุม่ 1 
   𝑋2

̅̅ ̅  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง กลุม่ 2 
   𝑆1

2̅̅ ̅  แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง กลุม่ 1 
   𝑆2

2̅̅ ̅  แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง กลุม่ 2 
   𝑛1  แทน ขนาดของตวัอย่างกลุม่ 1 
   𝑛2  แทน ขนาดของตวัอย่างกลุม่ 2 
   𝑑𝑓  แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (𝑛1 +  𝑛2 − 2) 
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3.2 สถิติที่ใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One - way analysis of variance 
ห รื อ  F - test)  เพื่ อ ท ด ส อบ ค่ าค ว าม แต ก ต่ า ง ระ ห ว่ า ง ค่ า เฉ ลี่ ย ข อ งก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง                                            
ที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม หรือ 2 กลุ่มขึน้ไป (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2560) โดยใช้ทดสอบเรื่องอาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบติังาน
ที่กรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั  

กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มตัวอย่างนัน้เท่ากัน มีสูตรดังต่อไปนี ้  (กัลยา วา
นิชยบ์ญัชา, 2560) 
 

ตาราง 3 แสดงการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 

แหล่งของความ
แปรปรวน 

 

𝒅𝒇 
 

𝑺𝑺 
 

𝑴𝑺 
 

𝑭 
     

ระหว่างกลุม่ (b) 𝑘 –  1 𝑆𝑆𝑏 
𝑀𝑆𝑏 =  

𝑆𝑆𝑏

𝑘 − 1
  

𝑀𝑆𝑏

𝑀𝑆𝑤
 

    

    

ภายในกลุม่ (w) 𝑛 −  𝑘 𝑆𝑆𝑤 
𝑀𝑆𝑤 =  

𝑆𝑆𝑤

𝑘 − 1
 

     

รวม (t) 𝑛 −  1 𝑆𝑆𝑡   

 

𝐹 =  
𝑀𝑆𝑏

𝑀𝑆𝑤
 

 
           เมื่อ 𝐹  แทน ค่าสถิติเพื่อใชใ้นการเปรียบเทียบกบัค่าวิกฤต 
      ที่ไดจ้ากการแจกแจง แบบ F เพื่อใหท้ราบ 
      นยัส าคญั (F-distribution) 
   𝑑𝑓     แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระ อนัไดแ้ก่  
      ระหว่างกลุม่ตวัอย่าง (𝑘 − 1) 

      และ ภายในกลุม่ตวัอย่าง (𝑛 − 𝑘) 
   𝑘     แทน จ านวนของกลุม่ตวัอย่างที่น ามาใชท้ดสอบ 
      สมมติฐาน 
   𝑛     แทน จ านวนคนภายในกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 
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   𝑀𝑆𝑏     แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
      (Mean square between groups) 
   𝑀𝑆𝑤     แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนในกลุม่ 
      (Mean square within groups) 
   𝑆𝑆𝑏   แทน ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุม่ตวัอย่าง 
      (Between groups sum of square) 
   𝑆𝑆𝑤     แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ตวัอย่าง 
      (Within groups sum of square) 
 

กรณีที่คน้พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ จะตอ้งด าเนินการทดสอบความ
แตกต่างไปทีละรายคู่  โดยมี ระดับนัยส าคัญอยู่ที่  0.05 หรือค่าความเชื่ อมั่ นอยู่ที่  95 %             
ตามวิธี Fisher’s least significant difference (LSD) หรือ การใช ้Dunnett’s T3 สตูรการค านวณ 
ดงัต่อไปนี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 
 

𝐿𝑆𝐷 =  𝑡1 − 𝛼
2

 ; 𝑛 − 𝑘 √𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑁𝑖
+  

1

𝑁𝑗
] 

 
           เมื่อ 𝐿𝑆𝐷  แทน ค่าผลต่างที่มีนยัส าคญัที่ค  านวณได ้
   𝑡1 − 𝛼

2

 ; 𝑛 − 𝑘 แทน ค่าที่ใชเ้พื่อพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test  

      ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 หรือ 95 %  
      และชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ตวัอย่าง 
      n – k 
   𝑀𝑆𝐸  แทน ค่า Mean Square Error คือ ค่าความแปรปรวน 
      ภายในกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นค่าที่ไดจ้ากตาราง
      การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 

   𝑁𝑖  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุม่ตวัอย่าง กลุม่ i 
   𝑁𝑗   แทน จ านวนขอ้มลูของกลุม่ตวัอย่าง กลุม่ j 
   𝛼  แทน ค่าความคลาดเคลื่อน หรือ ระดบันยัส าคญั 
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3.3 สถิติที่ใชใ้นการทดสอบค่าความแตกต่างระหว่างตัวแปรที่มากกว่า 2 กลุ่ม หรือ 2 
กลุม่ขึน้ไป (Brown – Forsythe หรือ 𝛽)  

กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ตวัอย่างนัน้ไม่เท่ากนั มีสตูรดงัต่อไปนี ้ 
 

 𝛽 =  
𝑀𝑆(𝑏)

𝑀𝑆(𝑤)
    โดยคา่   𝑀𝑆(𝑤) =  ∑ (1 − 

𝑛𝑗

𝑁
) 𝑆1

2

𝑘

𝑖=1

 

 
           เมื่อ 𝛽  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown - Forsythe 
   𝑀𝑆(𝑏)  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
      (Mean Square Between Groups) 
   𝑀𝑆(𝑤)  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
      (Mean Square Within Groups) 
   k  แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่าง 
   𝑛𝑖   แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 
   𝑁  แทน ขนาดของประชากร 
   𝑆1

2  แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ i 
 

กรณีผลของการทดสอบมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะตอ้งท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่ เพื่อดวู่ามีคู่ใดที่แตกต่างกนั โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 มีสตูรดงัต่อไปนี ้(กลัยา วา
นิชยบ์ญัชา, 2560) 

𝑡 =  
𝑋�̅� − 𝑋�̅�

𝑀𝑆(𝑤) (
1
𝑛𝑖

+  
1
𝑛𝑗

)
 

 
           เมื่อ 𝑡  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t - distribution 
   𝑀𝑆(𝑤)  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
      (Mean Square Within Groups)  
      ส าหรบั Brown - Forsythe 
   𝑋�̅�  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ i 
   𝑋�̅�  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ j 
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   𝑛𝑖   แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ที่ i 
   𝑛𝑗   แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ที่ j 
 

3.4 ส ถิ ติสัมป ระสิ ท ธิ์ สหสัมพั นธ์อ ย่ างง่ าย  (Pearson Correlation) .ใช้ เพื่ อห า
ความสมัพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปร ที่เป็นอิสระต่อกัน ซึ่งแต่ละตัวแปรมีระดับการวัดขอ้มูลในระดับ
อนัตรภาค (Interval Scale) ขึน้ไป มีสตูรดงัต่อไปนี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 
 

𝑟𝑥𝑦 =  
𝑛 ∑ 𝑋𝑌 −  (∑ 𝑋)(∑ 𝑌)

√[𝑛 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2] [𝑛 ∑ 𝑌2 − (∑ 𝑌)2]
 

 
           เมื่อ 𝑟  แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
   ∑ 𝑋  แทน ผลรวมของคะแนน X 
   ∑ 𝑌  แทน ผลรวมของคะแนน Y 
   ∑ 𝑋2  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
   ∑ 𝑌2  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
   ∑ 𝑋𝑌  แทน ผลรวมของผลคณูระหว่าง X กบั Y ในทกุคู่ 
   𝑛  แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
 

ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ หรือ ค่า r จะมีค่าอยู่ระหว่าง -1 < r < 1 โดยสามารถแปล
ความหมายของค่า r ได ้ดงัต่อไปนี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 
  1. ถา้หาก r มีค่าเป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้ม 
กลา่วคือ ถา้ X เพิ่มขึน้ Y จะลดลง แต่ถา้ X ลดลง Y จะเพิ่มขึน้ 
  2. ถา้หาก r มีค่าเป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
กลา่วคือ ถา้ X เพิ่มขึน้ Y จะเพิ่มขึน้ แต่ถา้ X ลดลง Y จะลดลง 
  3. ถา้หาก r มีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกัน 
และสมัพนัธก์นัมาก 
  4. ถา้หาก r มีค่าเขา้ใกล ้-1 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพันธ์ในทิศทางตรงกัน
ขา้ม และสมัพนัธก์นัมาก 
  5. ถา้หาก r มีค่าเท่ากบั 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธต่์อกนั 
  6. ถา้หาก r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธต่์อกนันอ้ย 
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โดยเกณฑใ์นการแปลความหมายของค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์มีดงัต่อไปนี ้
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์(r)    ความหมาย 
  0.81 – 1.00    มีความสมัพนัธใ์นระดบั สงูมาก 
  0.61 – 0.80    มีความสมัพนัธใ์นระดบั สงู 
  0.41 – 0.60    มีความสมัพนัธใ์นระดบั ปานกลาง 
  0.21 – 0.40    มีความสมัพนัธใ์นระดบั ต ่า 
  0.01 – 0.20    มีความสมัพนัธใ์นระดบั ต ่ามาก 

            0.00    ไม่มีความสมัพนัธต่์อกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลของผลการวิจัย เรื่อง ความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองคก์รที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรม
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งใชเ้ครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
คือ แบบสอบถามจ านวนทัง้สิน้ 270 ฉบบั และไดน้ ามาตรวจสอบความสมบูรณข์องแบบสอบถาม 
เป็นที่เรียบรอ้ย พบว่า แบบสอบถามทัง้ 270 ฉบบั มีความครบถว้นสมบูรณ์ และผูว้ิจยัไดก้ าหนด
สญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อของตวัแปรที่ศกึษา ดงัต่อไปนี ้
สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

N แทน จ านวนเจา้หนา้ที่ในกลุม่ตวัอย่าง 

X̅ แทน ค่าเฉลี่ย 
S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
t แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงที 
F แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงเอฟ 
MS แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
df แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ 
Sig แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
H0 แทน สมมติฐานหลกั 
H1 แทน สมมติฐานรอง 
* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติทที่ระดบั 0.05 
** แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติทที่ระดบั 0.01 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งการน าเสนอ

ออกเป็น 2 ตอน ดงัต่อไปนี ้
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 
1.1 การวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานของลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องเจา้หนา้ที่ภายใน

กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศกึษา ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และ อายงุาน 

1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ของเจ้าหน้าที่ภายในกรม
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความมั่นคงและความกา้วหนา้ การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกนั สิทธิ
ในการท างาน ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั และลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม 

1.3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนั
และบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายของ
องคก์ร ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิก
ภาพในองคก์ร 

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน ของเจ้าหน้าที่ภายในกรม
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปริมาณ
ของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ และดา้นค่าใชจ้่าย 

ตอนที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
2.1 เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายงุานแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกนั 

2.2. คุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความ
มั่นคงและความกา้วหนา้ การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกนั สิทธิในการท างาน            
ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม มีความสมัพันธ์
กับประสิท ธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                      
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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2.3. ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายขององค์กร           
ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพ                 
ในองคก์รมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทา        
สาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 
1.1 การวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานของลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องเจา้หนา้ที่ภายใน

กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และ อายุงาน  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้วิเคราะห์
ผลการวิจยัครัง้นี ้มีทัง้หมด 270 คน โดยแสดงผลการวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

ตาราง 2 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ชาย 92 34.07 
หญิง 178 65.93 

รวม 270 100.00 

 
จากตาราง 2 เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 178 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.93 

และเพศชาย จ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.07 

ตาราง 3 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
18 – 28 ปี 89 32.96 
29 – 39 ปี 81 30.00 
40 – 50 ปี 57 21.11 
51 ปีขึน้ไป 43 15.93 

รวม 270 100.00 
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จากตาราง 3 อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 18 – 28 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
32.96 รองลงมา คือ อาย ุ29 – 39 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.00 อายุ 40 – 50 ปี จ านวน 
57 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.11 และอาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.93 ตามล าดบั 

ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
โสด 145 53.70 
สมรส / อยู่ดว้ยกนั 112 41.48 
แยกกนัอยู่ / หย่ารา้ง / หมา้ย 13 4.81 

รวม 270 100.00 

 
จากตาราง 4 สถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นสถานภาพโสด จ านวน 145 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 53.70 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส / อยู่ดว้ยกนั จ านวน 112 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.48 
และสถานภาพแยกกนัอยู่ / หย่ารา้ง / หมา้ย จ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.81 ตามล าดบั 

ตาราง 5 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 35 12.96 
ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 163 60.37 
สงูกว่าปรญิญาตรี 72 26.67 

รวม 270 100.00 

 
จากตาราง 5 ระดับการศึกษา พบว่า  ส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี หรือ 

เทียบเท่า จ านวน 163 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.37 รองลงมา คือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 72 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 26.67 และต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.96 ตามล าดบั 
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ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 

ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 7 2.59 
15,001 – 25,000 บาท 186 68.89 
25,001 – 35,000 บาท 41 15.19 
35,001 – 45,000 บาท 14 5.19 
45,001 บาท ขึน้ไป 22 8.15 

รวม 270 100 

 
จากตาราง 6 ระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 

25,000 บาท จ านวน 186 คน คิดเป็นรอ้ยละ 68.89 รองลงมา คือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 
35,000 บาท จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.19 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป 
จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.15 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 14 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 5.19 และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 15,000 บาท จ านวน 7 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 2.59 ตามล าดบั 

ตาราง 7 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ขา้ราชการ 181 67.04 
พนกังานราชการ 81 30.00 
ลกูจา้ง 8 2.96 

รวม 270 100.00 

 
จากตาราง 7 ต าแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จ านวน 181 คน คิดเป็นรอ้ย

ละ 67.04 รองลงมา คือ พนักงาน จ านวน 81 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.00 และลูกจา้ง จ านวน 8 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 2.96 ตามล าดบั 
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ตาราง 8 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายงุาน 

อายงุาน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี 159 58.89 
11 – 20 ปี 65 24.07 
21 – 30 ปี 22 8.15 
31 ปีขึน้ไป 24 8.89 

รวม 270 100.00 

 
จากตาราง 8 อายุงาน พบว่า ส่วนใหญ่อายุการท างานต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี 

จ านวน 159 คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.89 รองลงมา คือ อายุการท างาน 11 – 20 ปี จ านวน 65 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 24.07 อายุการท างาน 31 ปีขึน้ไป จ านวน 24 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.89 และอายุการ
ท างาน 21 – 30 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.15 ตามล าดบั 

 
1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ของเจ้าหน้าที่ภายในกรม

ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความมั่นคงและความกา้วหนา้ การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกนั สิทธิ
ในการท างาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสังคม 
โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงันี ้ 

ตาราง 9 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

คณุภาพชีวิตการท างาน X̅ S.D แปลผล 
ดา้นค่าตอบแทน 3.47 0.79 ดี 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.71 0.72 ดี 
ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ 3.70 0.72 ดี 
ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ 3.77 0.69 ดี 
ดา้นการท างานรว่มกนั 3.81 0.69 ดี 
ดา้นสิทธิในการท างาน 3.70 0.69 ดี 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

คณุภาพชีวิตการท างาน X̅ S.D แปลผล 
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 3.88 0.74 ดี 
ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม 3.93 0.72 ดี 

คณุภาพชีวิตการท างานโดยรวม 3.75 0.53 ดี 

 
จากตาราง 9 คุณภาพชีวิตการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสา

ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ในภาพรวมมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า แต่ละดา้น
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน โดยเรียงล าดับจากมากไป
นอ้ย ดงัต่อไปนี ้ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 ดา้นความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 ดา้นการท างานร่วมกนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 
ดา้นการพัฒนาความรูค้วามสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
3.71 ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 ดา้นสิทธิในการท างาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.70 และดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.47 ตามล าดบั 

ตาราง 10 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน ของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นค่าตอบแทน 

ดา้นค่าตอบแทน X̅ S.D แปลผล 
1. ท่านไดร้บัเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ที่เหมาะสม 
    กบัหนา้ที่และความรบัผิดชอบ 

3.73 1.03 ดี 

2. ท่านไดร้บัเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ที่เพียงพอ   
    ส าหรบัการใชจ้่ายตามภาวะเศรษฐกิจใน 
    ปัจจบุนั 

3.02 1.14 ปานกลาง 

3. ท่านพงึพอใจกบัสวสัดิการต่าง ๆ ที่ไดร้บั  
    การพฒันาความรูค้วามสามารถ 

3.67 0.94 ดี 

4. ท่านพงึพอใจในอตัราการขึน้เงินเดือน 3.47 1.05 ดี 
รวม 3.47 0.79 ดี 
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จากตาราง 10 คณุภาพชีวิตการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นค่าตอบแทน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานโดยเรียงล าดบั
จากมากไปนอ้ย ดังต่อไปนี ้ท่านไดร้บัเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ที่เหมาะสมกับหนา้ที่และความ
รบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ท่านพึงพอใจกับสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รบั การพัฒนาความรู้
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 ท่านพึงพอใจในอัตราการขึน้เงินเดือน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.47 และท่านไดร้บัเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ที่เพียงพอ ส าหรบัการใชจ้่ายตามภาวะเศรษฐกิจใน
ปัจจบุนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.02 ตามล าดบั 

ตาราง 11 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน ของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน X̅ S.D แปลผล 
1. สภาพแวดลอ้มภายในสถานที่ท างาน เช่น  
    อณุหภมูิ แสงสว่าง มีความเหมาะสม 

3.88 0.93 ดี 

2. ท่านคิดว่าองคก์รไดใ้หค้วามส าคญักบั 
    ความปลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ 
    ภายในสถานที่ท างาน 

3.57 0.93 ดี 

3. สถานที่ท างานของท่านมีสิ่งอ านวย 
    ความสะดวก และอปุกรณส์ าหรบัการท างาน 
    มีความเพียงพอ เหมาะสมกบัปรมิาณงาน  
    และจ านวนผูป้ฎิบติังาน 

3.54 1.00 ดี 

4. บรรยากาศภายในสถานที่ท างานโดยภาพรวม 
    ท าใหท้่านมีความสขุในการท างาน 

3.85 0.97 ดี 

รวม 3.71 0.72 ดี 
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จากตาราง 11 คณุภาพชีวิตการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น 
พบว่า โดยภาพรวมมีระดับคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังต่อไปนี ้ สภาพแวดล้อมภายในสถานที่ท างาน เช่น 
อณุหภูมิ แสงสว่าง มีความเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 บรรยากาศภายในสถานที่ท างานโดย
ภาพรวมท าให้ท่านมีความสุขในการท างาน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.85 ท่านคิดว่าองค์กรได้ให้
ความส าคัญกับความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพภายในสถานที่ท างาน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 
และสถานที่ท างานของท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวก และอุปกรณ์ส าหรบัการท างาน  มีความ
เพียงพอ เหมาะสมกบัปรมิาณงาน และจ านวนผูป้ฏิบติังาน ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.54 ตามล าดบั 

ตาราง 12 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน ของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความมั่นคงและ
ความกา้วหนา้ 

ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ X̅ S.D แปลผล 
1. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหก้า้วหนา้ในต าแหน่ง   
    หนา้ที่ 

3.60 0.94 ดี 

2. ท่านไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม 
 

3.60 0.89 ดี 

3. ท่านมีโอกาสที่จะไดเ้ลื่อนไปต าแหน่งที่สงูขึน้ 3.60 0.91 ดี 
4. ท่านมีความมั่นคงในชีวิตการท างาน 4.00 0.95 ดี 

รวม 3.70 0.72 ดี 

จากตาราง 12 คณุภาพชีวิตการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น 
พบว่า โดยภาพรวมมีระดับคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 เมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังต่อไปนี  ้ท่านมีความมั่นคงในชีวิตการท างาน ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.00 ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหก้า้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 ท่านไดร้บั
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การเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 และท่านมีโอกาสที่จะไดเ้ลื่อนไปต าแหน่ง
ที่สงูขึน้ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 ตามล าดบั 

ตาราง 13 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน ของ
เจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการพัฒนา
ความรูค้วามสามารถ 

ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ X̅ S.D แปลผล 
1. ท่านไดเ้รียนรูง้านใหม่ ๆ อยู่เสมอ 3.86 0.88 ดี 
2. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหพ้ฒันา ฝึกอบรม  
    เพิ่มเติมความรูอ้ย่างต่อเนื่อง 

3.77 0.88 ดี 

3. ท่านไดน้ าความรูค้วามสามารถไปใช ้
    ในการปฎิบติังานอย่างเต็มที่ 

3.81 0.88 ดี 

4. องคก์รของท่านสง่เสรมิใหคิ้ดสรา้งสรรคผ์ลงาน 
    ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

3.64 0.89 ดี 

รวม 3.77 0.69 ดี 

 
จากตาราง 13 คณุภาพชีวิตการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น 
พบว่า โดยภาพรวมมีระดับคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 เมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัต่อไปนี ้ท่านไดเ้รียนรูง้านใหม่ ๆ อยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.86 ท่านไดน้ าความรูค้วามสามารถไปใชใ้นการปฎิบติังานอย่างเต็มที่  ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 ท่าน
ไดร้บัการสนับสนุนให้พัฒนา ฝึกอบรมเพิ่มเติมความรู้อย่างต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 และ
องคก์รของท่านสง่เสรมิใหคิ้ดสรา้งสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน ของ
เจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร  ด้านการท างาน
รว่มกนั 

ดา้นการท างานรว่มกนั X̅ S.D แปลผล 
1. ท่านไดร้บัการปฏิบติัดว้ยความเสมอภาคและ 
    ยติุธรรม 

3.80 0.99 ดี 

2. ท่านไดร้บัความรว่มมือและความช่วยเหลือ 
    จากหวัหนา้หรือผูร้ว่มงานเป็นอย่างดี 

3.80 0.83 ดี 

3. ท่านมีความสขุที่ไดท้ างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงาน  
    ปัจจบุนั 

4.01 0.87 ดี 

4. ภายในองคก์รของท่านมีการจดักิจกรรม 
    เสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างกนั 

3.63 0.95 ดี 

รวม 3.81 0.69 ดี 

 
จากตาราง 14 คณุภาพชีวิตการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการท างานร่วมกัน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดย
ภาพรวมมีระดบัคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 เมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานโดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังต่อไปนี ้ ท่านมีความสุขที่ไดท้ างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานปัจจุบัน 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ท่านไดร้บัการปฏิบติัดว้ยความเสมอภาคและยุติธรรม ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 
ท่านไดร้บัความร่วมมือและความช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือผูร้่วมงานเป็นอย่างดี  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.80 และภายในองคก์รของท่านมีการจดักิจกรรมเสริมสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างกนั ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.63 ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน ของ
เจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นสิทธิในการ
ท างาน 

ดา้นสิทธิในการท างาน X̅ S.D แปลผล 
1. หวัหนา้ของท่านใหค้วามเสมอภาคใน  
    การท างานอย่างเท่าเทียมกบัสมาชิกทกุคน 
    ในทีม 

3.79 0.94 ดี 

2. หวัหนา้เคารพในการตดัสินใจที่เก่ียวขอ้ง 
    กบังานที่ท่านไดร้บัผิดชอบ 

3.59 0.92 ดี 

3. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานต่อ 
    หวัหนา้ไดอ้ย่างอิสระ โดยไม่มีผลต่อ 
    การพิจารณาการปฏิบติังาน 

3.67 0.94 ดี 

4. เพื่อนรว่มงานของท่านใหค้วามเคารพในสิทธิ 
    สว่นบคุคลและไม่กา้วก่ายเรื่องสว่นตวัของท่าน 

3.75 0.95 ดี 

รวม 3.70 0.69 ดี 

 
จากตาราง 15 คณุภาพชีวิตการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นสิทธิในการท างาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดย
ภาพรวมมีระดบัคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 เมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานโดย
เรียงล าดับจากมากไปนอ้ย ดังต่อไปนี  ้หัวหนา้ของท่านใหค้วามเสมอภาคในการท างานอย่างเท่า
เทียมกับสมาชิกทุกคนในทีม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามเคารพในสิทธิ
ส่วนบุคคลและไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวของท่าน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกับงานต่อหัวหนา้ไดอ้ย่างอิสระ โดยไม่มีผลต่อการพิจารณาการปฏิบติังาน ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.67 และหัวหน้าเคารพในการตัดสินใจที่เก่ียวข้องกับงานที่ท่านไดร้บัผิดชอบค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.59 ตามล าดบั 
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ตาราง 16 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน ของ
เจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 

ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั X̅ S.D แปลผล 
1. ปัจจบุนัเวลาในการท างานของท่าน มีความ  
    เหมาะสมกบัการด าเนินชีวิต 

3.91 0.88 ดี 

2. ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างาน เวลาส าหรบั 
    ครอบครวั และเวลาสว่นตวั อย่างเหมาะสม 

3.81 0.95 ดี 

3. ท่านสามารถลางานเพื่อพกัผ่อนหรือท าธุระ 
    สว่นตวัไดอ้ย่างอิสระ 

3.93 0.88 ดี 

4. ท่านมีเวลาพกัผ่อนและเวลาดแูลสขุภาพ 
    ของตวัเองอย่างเหมาะสม 

3.86 0.95 ดี 

รวม 3.88 0.74 ดี 

 
จากตาราง 16 คณุภาพชีวิตการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั เมื่อพิจารณาความ
คิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.88 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัต่อไปนี ้ ท่านสามารถลางานเพื่อพกัผ่อนหรือท า
ธุระส่วนตัวได้อย่างอิสระ  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ปัจจุบันเวลาในการท างานของท่าน  มีความ
เหมาะสมกับการด าเนินชีวิต ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ท่านมีเวลาพักผ่อนและเวลาดูแลสขุภาพ ของ
ตัวเองอย่างเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และท่านสามารถแบ่งเวลาการท างาน เวลาส าหรบั
ครอบครวั และเวลาสว่นตวั อย่างเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 ตามล าดบั 
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ตาราง 17 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน ของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นลกัษณะงานที่
ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม 

ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม X̅ S.D แปลผล 
1. ท่านภมูิใจในงานของท่านและรูส้กึว่า 
    ไดท้ าประโยชนใ์หแ้ก่ผูอ่ื้น 

3.93 0.95 ดี 

2. ท่านรูส้กึว่าองคก์รไดท้ าประโยชนต่์อสงัคม 3.91 1.02 ดี 
3. องคก์รของท่านค านึงถึงประโยชนด์า้นสงัคม  
    เช่น การรณรงคใ์หช้่วยกนับรจิาคเลือด 

4.01 0.90 ดี 

4. องคก์รของท่านค านึงถึงประโยชน ์
    ดา้นสิ่งแวดลอ้ม เช่น การรณรงคใ์หช้่วยกนั 
    ประหยดัพลงังานช่วงพกัเที่ยง 

3.89 0.92 ดี 

รวม 3.93 0.72 ดี 

 
จากตาราง 17 คณุภาพชีวิตการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านลักษณะงานที่ให้ประโยชน์ต่อสังคม เมื่อพิจารณาความ
คิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.93 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยเรียงล าดับจากมากไปนอ้ย ดงัต่อไปนี  ้องคก์รของท่านค านึงถึงประโยชนด์า้น
สงัคม เช่น การรณรงคใ์หช้่วยกนับริจาคเลือด ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 ท่านภมูิใจในงานของท่านและ
รูส้ึกว่าไดท้ าประโยชนใ์หแ้ก่ผูอ่ื้น ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 ท่านรูส้ึกว่าองคก์รไดท้ าประโยชนต่์อสงัคม 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และองคก์รของท่านค านึงถึงประโยชน์ ดา้นสิ่งแวดลอ้ม เช่น การรณรงคใ์ห้
ช่วยกนัประหยดัพลงังานช่วงพกัเที่ยง ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ตามล าดบั 

 
1.3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกัน

และบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายของ
องคก์ร ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิก
ภาพในองคก์ร โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้
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ตาราง 18 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร X̅ S.D แปลผล 
ดา้นความเชื่อมั่น และยอมรบัในเปา้หมายขององคก์ร 3.96 0.66 ดี 
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 4.01 0.59 ดี 
ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์ร 

3.86 0.70 ดี 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 3.94 0.52 ดี 

 
จากตาราง 18 ความผูกพันต่อองคก์รของเจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสา

ธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ในภาพรวมมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า แต่ละดา้นผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ดงัต่อไปนี ้ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ดา้นความเชื่อมั่น 
และยอมรบัในเปา้หมายขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 และดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความ
เป็นสมาชิกภาพในองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 ตามล าดบั 

ตาราง 19 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้น
ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเปา้หมายขององคก์ร 

ดา้นความเชื่อมั่น และยอมรบัในเปา้หมาย 
ขององคก์ร 

X̅ S.D แปลผล 

1. ท่านยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 4.04 0.88 ดี 
2. ท่านพรอ้มที่จะปฏิบติัตามนโยบาย  
    เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

4.06 0.83 ดี 

3. ท่านคิดว่าปัญหาขององคก์รคือปัญหา 
    ของท่านเช่นกนั 

3.81 0.89 ดี 

4. ท่านรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 3.92 0.90 ดี 
รวม 3.96 0.66 ดี 
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จากตาราง 19 ความผูกพันต่อองคก์รของเจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายขององค์กร  เมื่อ
พิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 
เก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์รโดยเรียงล าดับจากมากไปนอ้ย ดังต่อไปนี ้ ท่านพรอ้มที่จะปฏิบัติ
ตามนโยบาย ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ท่านยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.04 ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 และท่านคิดว่า
ปัญหาขององคก์รคือปัญหาของท่านเช่นกนั ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 ตามล าดบั 

ตาราง 20 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้น
ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร X̅ S.D แปลผล 
1. ท่านทุ่มเทอทุิศตวัเองใหก้บัการท างาน 
    อย่างเต็มที่ เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 
    ตามเปา้หมาย 

4.20 0.71 ดี 

2. แมไ้ม่ใช่งานของท่าน แต่เพื่อประโยชน ์
    ขององคก์ร ท่านพรอ้มที่จะช่วยเหลือเสมอ 

4.02 0.74 ดี 

3. ท่านคิดว่าองคก์รสามารถตอบสนอง 
    ความตอ้งการของท่านไดอ้ย่างเพียงพอ 

3.83 0.83 ดี 

4. ท่านเต็มใจที่จะท างานลว่งเวลาหากงาน 
    ของท่านยงัไม่เสรจ็ 

3.99 0.90 ดี 

รวม 4.01 0.59 ดี 

 
จากตาราง 20 ความผูกพันต่อองคก์รของเจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสา

ธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร เมื่อพิจารณาความ
คิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 
เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกบัความผูกพันต่อ
องคก์รโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังต่อไปนี ้ ท่านทุ่มเทอุทิศตัวเองให้กับการท างานอย่าง
เต็มที่ เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 แมไ้ม่ใช่งานของท่าน 
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แต่เพื่อประโยชน ์ขององคก์ร ท่านพรอ้มที่จะช่วยเหลือเสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 ท่านเต็มใจที่จะ
ท างานล่วงเวลาหากงานของท่านยังไม่เสร็จ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และท่านคิดว่าองคก์รสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของท่านไดอ้ย่างเพียงพอ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 ตามล าดบั 

ตาราง 21 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้น
ความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษา 
ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

X̅ S.D แปลผล 

1. ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนหนึ่งที่ส  าคญั 
    ต่อองคก์ร ท่านมีสว่นในการพฒันาองคก์ร  
    ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 

3.94 0.88 ดี 

2. ท่านภมูิใจในองคก์ร และมกัพดูใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 
    ว่าเป็นองคก์รที่ดีและน่าอยู่ 

3.87 0.93 ดี 

3. ท่านมีความตัง้ใจที่จะท างานใหแ้ก่องคก์ร 
    ตลอดไป 

3.89 0.91 ดี 

4. ท่านจะยงัคงท างานใหแ้ก่องคก์รต่อไป แมว้่า 
    องคก์รอ่ืนจะมีขอ้เสนอที่ดีกว่า 

3.74 1.04 ดี 

รวม 3.86 0.70 ดี 

 
จากตาราง 21 ความผูกพันต่อองคก์รของเจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสา

ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับความผูกพันต่อองคก์รอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 
เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังต่อไปนี ้ ท่านคิดว่าท่านเป็น
สมาชิกคนหนึ่งที่ส  าคญัต่อองคก์ร ท่านมีสว่นในการพฒันาองคก์ร ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 ท่านมีความตัง้ใจที่จะท างานใหแ้ก่องคก์รตลอดไป ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ท่าน
ภูมิใจในองคก์ร และมกัพูดใหผู้อ่ื้นฟังเสมอว่าเป็นองคก์รที่ดีและน่าอยู่  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และ
ท่านจะยงัคงท างานใหแ้ก่องคก์รต่อไป แมว้่าองคก์รอ่ืนจะมีขอ้เสนอที่ดีกว่า ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 
ตามล าดบั 
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1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน ของเจ้าหน้าที่ภายในกรม
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปริมาณ
ของงาน ด้านเวลา ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่าย  โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 22 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 

ประสิทธิภาพการท างาน X̅ S.D แปลผล 
ดา้นคณุภาพของงาน 3.85 0.56 ดี 
ดา้นปรมิาณของงาน 3.78 0.72 ดี 
ดา้นเวลา 4.03 0.56 ดี 
ดา้นวิธีการ 3.93 0.66 ดี 
ดา้นค่าใชจ้่าย 3.94 0.68 ดี 

คณุภาพชีวิตการท างานโดยรวม 3.91 0.44 ดี 

 
จากตาราง 22 ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่ อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า  ในภาพรวมมีระดับ
ประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า แต่
ละดา้นผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน โดยเรียงล าดับจาก
มากไปน้อย ดังต่อไปนี ้ดา้นเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ด้านค่าใชจ้่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 
ดา้นวิธีการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 ดา้นคณุภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 และดา้นปรมิาณ
ของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.78 ตามล าดบั 
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ตาราง 23 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้น
คณุภาพของงาน 

ดา้นคณุภาพของงาน X̅ S.D แปลผล 
1. งานของท่านมีคณุภาพถกูตอ้งและสมบรูณ ์ 
    ไม่มีความผิดพลาด 

3.87 0.76 ดี 

2. ผลงานของท่านเป็นที่พงึพอใจของหวัหนา้เสมอ 3.76 0.79 ดี 
3. ท่านสรุปผลการท างานของท่าน เพื่อประเมิน 
    คณุภาพงานเป็นประจ า 

3.90 0.81 ดี 

4. งานที่ส  าเรจ็เกิดจากการใชท้รพัยากรอย่าง 
    คุม้ค่าและประหยดั 

3.89 0.81 ดี 

รวม 3.85 0.56 ดี 

 
จากตาราง 23 ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นคุณภาพของงาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดย
ภาพรวมมีระดับประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 เมื่อพิจารณา
รายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานโดย
เรียงล าดับจากมากไปนอ้ย ดังต่อไปนี  ้ท่านสรุปผลการท างานของท่าน เพื่อประเมินคุณภาพงาน
เป็นประจ า ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 งานที่ส  าเร็จเกิดจากการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าและประหยัด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 งานของท่านมีคุณภาพถูกตอ้งและสมบูรณ์ไม่มีความผิดพลาด ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.87 และผลงานของท่านเป็นที่พงึพอใจของหวัหนา้เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 ตามล าดบั 
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ตาราง 24 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้น
ปรมิาณของงาน 

ดา้นปรมิาณของงาน X̅ S.D แปลผล 
1. จ านวนของผูป้ฎิบติังานในส านกั / กอง / กลุม่   
    ของท่านมีความสมดลุกบัปรมิาณงานที่ไดร้บั 
    มอบหมาย 

3.69 0.99 ดี 

2. ปรมิาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายมีความ 
    เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 

3.84 0.96 ดี 

3. ปรมิาณงานที่นอกเหนือจากงานประจ าของ 
    ท่านที่ไดร้บัมอบหมายมีความเหมาะสม 

3.76 0.80 ดี 

4. ปรมิาณงานมีความเหมาะสมกบัปรมิาณของ 
    เครื่องมืออปุกรณท์ี่ใชใ้นปัจจบุนั 

3.83 0.88 ดี 

รวม 3.78 0.72 ดี 

 
จากตาราง 24 ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านปริมาณของงาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดย
ภาพรวมมีระดับประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 เมื่อพิจารณา
รายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานโดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังต่อไปนี ้ ปริมาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถของท่าน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.84 ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับปริมาณของ
เครื่องมืออปุกรณท์ี่ใชใ้นปัจจุบนั ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 ปรมิาณงานที่นอกเหนือจากงานประจ าของ
ท่านที่ได้รบัมอบหมายมีความเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 และจ านวนของผู้ปฏิบัติงานใน
ส านัก / กอง / กลุ่ม ของท่านมีความสมดลุกบัปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 
ตามล าดบั 
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ตาราง 25 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้น
เวลา 

ดา้นเวลา X̅ S.D แปลผล 
1. ท่านวางแผนบรหิารเวลาเพื่อท างานใหเ้สรจ็ 
    ตามก าหนด 

4.13 0.73 ดี 

2. ระยะเวลาก าหนดสง่งานมีความเหมาะสมกบั 
    ปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย 

3.87 0.86 ดี 

3. ท่านสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายส าเรจ็ 
    ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

4.08 0.71 ดี 

4. ท่านใชเ้วลาท างานแต่ละวนัอย่างคุม้ค่า  
    เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีที่สดุเสมอ 

4.03 0.73 ดี 

รวม 4.03 0.56 ดี 

 
จากตาราง 25 ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นเวลาเมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับ
ประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่
ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานโดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปนอ้ย ดังต่อไปนี ้ท่านวางแผนบริหารเวลาเพื่อท างานใหเ้สร็จตามก าหนด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 
ท่านสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายส าเรจ็ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 ท่าน
ใช้เวลาท างานแต่ละวันอย่างคุ้มค่า เพื่อให้ได้ผลงานที่ดีที่สุดเสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และ
ระยะเวลาก าหนดส่งงานมีความเหมาะสมกบัปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย  ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 
ตามล าดบั 
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ตาราง 26แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้น
วิธีการ 

ดา้นวิธีการ X̅ S.D แปลผล 
1. ท่านวางแผนเพื่อก าหนดกรอบงานไดอ้ย่าง 
    เหมาะสม 

3.99 0.75 ดี 

2. ท่านใชว้ิธีการท างานรูปแบบใหม่ ๆ เพื่อลด 
    ระยะเวลาในการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย 

3.86 0.87 ดี 

3. ท่านมีความสามารถในการลดขัน้ตอนที่ซ  า้ซอ้น  
    เพื่อช่วยใหก้ารท างานมีความสะดวกมากยิ่งขึน้ 

3.93 0.88 ดี 

4. ท่านน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างานเพื่อใหง้าน  
    มีคณุภาพ และมีความรวดเรว็ 

3.94 0.81 ดี 

รวม 3.93 0.66 ดี 

 
จากตาราง 26 ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นวิธีการเมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมี
ระดบัประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า 
แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานโดยเรียงล าดบัจาก
มากไปนอ้ย ดงัต่อไปนี ้ท่านวางแผนเพื่อก าหนดกรอบงานไดอ้ย่างเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 
ท่านน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างานเพื่อใหง้านมีคุณภาพ และมีความรวดเร็ว  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.94 ท่านมีความสามารถในการลดขั้นตอนที่ซ  า้ซอ้น เพื่อช่วยใหก้ารท างานมีความสะดวกมาก
ยิ่งขึน้ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และท่านใช้วิธีการท างานรูปแบบใหม่ ๆ เพื่อลดระยะเวลาในการ
ท างานที่ไดร้บัมอบหมาย ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 ตามล าดบั 
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ตาราง 27 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้น
ค่าใชจ้่าย 

ดา้นค่าใชจ้่าย X̅ S.D แปลผล 
1. ส านกั / กอง / กลุม่ ของท่านสามารถใช ้
    งบประมาณตามแผนที่ก าหนด 

3.98 0.76 ดี 

2. ส านกั / กอง / กลุม่ ของท่านใชว้สัด ุอปุกรณ ์ 
    และเครื่องมืออย่างคุม้ค่าไม่สิน้เปลือง 

3.89 0.88 ดี 

3. ส านกั / กอง / กลุม่ ของท่านใชท้รพัยากรอย่าง 
    ประหยดั เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีที่สดุ 

3.95 0.85 ดี 

4. ท่านมีสว่นรว่มในการลดค่าใชจ้่ายขององคก์ร  
    เช่น การน าของที่ไม่ใชแ้ลว้ กลบัมาใชใ้หม่ 

3.95 0.92 ดี 

รวม 3.94 0.68 ดี 

 
จากตาราง 27 ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นค่าใชจ้่าย เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมี
ระดบัประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า 
แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานโดยเรียงล าดบัจาก
มากไปน้อย ดังต่อไปนี ้ส  านัก / กอง / กลุ่ม ของท่านสามารถใชง้บประมาณตามแผนที่ก าหนด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 ส านกั / กอง / กลุ่ม ของท่านใชท้รพัยากรอย่างประหยดั เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดี
ที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ท่านมีส่วนร่วมในการลดค่าใชจ้่ายขององคก์ร เช่น การน าของที่ไม่ใช้
แลว้ กลบัมาใชใ้หม่ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และส านัก / กอง / กลุ่ม ของท่านใชว้ัสดุ อุปกรณ์ และ
เครื่องมืออย่างคุม้ค่าไม่สิน้เปลือง ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 เจา้หน้าที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงานแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.1 เจา้หน้าที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 

H0 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านเพศ ที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านเพศ ที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์นั้น ขั้นตอนแรกจะต้องท าการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยการใชส้ถิติ Levene’s test หากว่าผลการ
ทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) 
จะใช้ค่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรับทดสอบ
ความแตกต่างของเพศกับประสิทธิภาพการท างาน โดยรวมของเจา้หน้าที่ในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม 
แต่หากผลการทดสอบ พบว่า ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่านอ้ย
กว่า 0.05) จะใชค่้า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal Variances not Assumed) 
ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของเพศกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของเจา้หนา้ที่ในกลุ่ม
เพศทัง้ 2 กลุม่ ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุม่ ดว้ย
สถิติ Levene’s test 

ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ
เจา้หนา้ที่ 

เพศ Levene’s Test for Equality of Variances 
F Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 4.659 0.032 
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จากตาราง 28 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
ของเจา้หนา้ที่ โดยแยกตามเพศซึ่งใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ
เจ้าหน้าที่มีค่า P-value เท่ากับ 0.032 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิง แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใช้ค่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน 
(Equal Variances not Assumed) 

ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้สถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่ม
ตัวอย่าง (Independent Samples t-test) ที่ ระดับความเชื่ อมั่ นร้อยละ 95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง
ต่อไปนี ้

ตาราง 29 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มตัวอย่างระหว่างเพศชาย 
และเพศหญิง 

ตวัแปรที่ศึกษา เพศ t-test for Equality of Means 

X̅ S.D. t df Sig 
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่
ภายในกรมป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

ชาย 3.73 0.49 -4.549 151 <0.001** 
หญิง 4.00 0.39    

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของ

เจา้หนา้ที่ โดยจ าแนกตามเพศ ใชค่้าความเป็นอิสระของสองกลุม่ตวัอย่าง (Independence t-test) 
ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 99 พบว่า มีค่า P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 

นั่ นคือ ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
เจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเจา้หนา้ที่เพศหญิงมีประสิทธิภาพการท างาน มากกว่า เจา้หนา้ที่เพศ
ชาย 
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สมมติฐานที่ 1.2 เจา้หน้าที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุ ที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 

H0 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 

โดยส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ โดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่ง
หากผลการ ทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่า
มากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างาน 
ของเจ้าหน้าที่จ  าแนกตามอายุ หากผลการทดสอบ พบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ
แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความ
แตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ จ าแนกตามอายุ ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนัจะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่ อหาว่าค่าเฉลี่ย  รายคู่ ใดบ้างแตกต่างกันที่ ระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
ของเจา้หนา้ที่ โดยใช ้Levene’s test 

อายุ Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 1.181 3 266 0.317 

 
จากตาราง 30 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของ

เจา้หน้าที่จ  าแนกตามอายุ โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่
จ  าแนกตามอายุ มีค่า P-value เท่ากับ 0.317 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก 
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(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุ ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-
tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 31 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกับอายุ โดยใชส้ถิติ 
F-test 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

 
อายุ 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

3 1.255 0.418 2.180 0.091 
266 51.025 0.192   

รวม 269 52.280    

 
จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบอายุของเจา้หนา้ที่เก่ียวกบัประสิทธิภาพการ

ท างาน โดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ที่
ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากบั 0.091 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 

นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
เจ้าหน้าที่ ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพฯ ที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 1.3 เจา้หนา้ที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ ที่แตกต่าง

กนั มีประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 
H0 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 
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โดยส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละสถานภาพ โดยใชส้ถิติ Levene’s test 
ซึ่งหากผลการ ทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละสถานภาพไม่แตกต่างกนั (ค่า P-value 
มีค่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการ
ท างาน ของเจา้หนา้ที่จ  าแนกตามสถานภาพ หากผลการทดสอบ พบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่
ละสถานภาพแตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่จ  าแนกตามสถานภาพ ถ้า
สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่าง
นอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ย รายคู่ใดบ้าง
แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของสถานภาพกับประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมของเจา้หนา้ที่ โดยใช ้Levene’s test 

สถานภาพ Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 2.304 2 267 0.102 

 
จากตาราง 32 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของ

เจ้าหน้าที่จ  าแนกตามสถานภาพ โดยใช้ Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของ
เจ้าหน้าที่จ  าแนกตามสถานภาพ มีค่า P-value เท่ากับ 0.102 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุม่สถานภาพ ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-
tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 33 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานกบัสถานภาพ โดยใช้
สถิติ F-test 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

 
สถานภาพ 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 0.919 0.459 2.388 0.094 
267 51.361 0.192   

รวม 269 52.280    

 
จากตาราง 33 ผลการวิ เคราะห์เปรียบเทียบสถานภาพของเจ้าหน้าที่ เก่ียวกับ

ประสิทธิภาพการท างาน โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากบั 0.094 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 

นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
เจ้าหน้าที่ ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพฯที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 1.4 เจา้หนา้ที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นการศึกษา ที่แตกต่าง

กนั มีประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 
H0 = เจา้หนา้ที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 = เจา้หนา้ที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 
โดยส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ Levene’s 
test ซึ่งหากผลการ ทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศึกษาไม่แตกต่างกนั (ค่า 
P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพ
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การท างาน ของเจ้าหน้าที่จ  าแนกตามระดับการศึกษา หากผลการทดสอบ พบว่า ค่าความ
แปรปรวนของแต่ละระดับการศึกษาแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่จ  าแนก
ตามระดับการศึกษา ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ที่ มี ค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่ งคู่ที่ แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ย รายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัการศึกษากบัประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมของเจา้หนา้ที่ โดยใช ้Levene’s test 

ระดบัการศึกษา Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 3.826 2 267 0.023* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 34 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของ

เจา้หนา้ที่จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของ
เจ้าหน้าที่จ  าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า P-value เท่ากับ 0.023 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ของแต่ละกลุม่ระดบัการศกึษา แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2 - tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน แสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้
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ตาราง 35 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่กบัระดบัการศกึษา โดย
ใชส้ถิติ Brown-Forsythe  

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 2.891 2 159.622 0.058 

 
จากตาราง 35 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการศึกษาของเจ้าหน้าที่ เก่ียวกับ

ประสิทธิภาพในการท างาน โดยใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า 
มีค่า P-value เท่ากบั 0.058 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นัน้คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขต
กรุงเทพฯที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดบัการศึกษา ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ท างาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 1.5 เจา้หน้าที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อ

เดือน ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 
H0 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน             

ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน                 

ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 
โดยส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใชส้ถิติ 
Levene’s test ซึ่งหากผลการ ทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความ
แตกต่างของประสิทธิภาพการท างาน ของเจา้หนา้ที่จ  าแนกตามระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน หากผล
การทดสอบ พบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน (ค่า P-
value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่จ  าแนกตามระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ถา้สมมติฐานขอ้ใด
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ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่
แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ย รายคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 36 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนกบัประสิทธิภาพ
การท างานโดยรวมของเจา้หนา้ที่ โดยใช ้Levene’s test 

ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 3.701 4 265 0.006** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 36 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของ

เจา้หน้าที่จ  าแนกตามระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการ
ท างานของเจา้หนา้ที่จ  าแนกตามระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มีค่า P-value เท่ากับ 0.006 ซึ่งมีค่า
นอ้ยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของแต่ละระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2 - tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน แสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 37 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่กบัระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 3.525 4 15.024 0.032* 
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* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 37 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของเจา้หน้าที่

เก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน โดยใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากบั 0.032 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05  

นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
เจ้าหน้าที่ ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพฯที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างาน แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 เพื่อให้ทราบว่า ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ
เจา้หนา้ที่กลุ่มใดบา้งที่มีความแตกต่างกนั จึงท าการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดย
วิธี Dunnett’s T3 ปรากฎตามตารางต่อไปนี ้

ตาราง 38 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของเจา้หน้าที่
ต่างกนั กบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 

ระดบัรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 

X̅ ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 
15,000 
บาท 

15,001 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,001 
บาท ขึน้ไป 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 
15,000 บาท 

3.36  0.527 
(0.002) 

0.625 
(<0.001) 

0.689 
(0.001) 

0.668 
(<0.001) 

15,001 – 
25,000 บาท 

3.88 -0.527 
(0.002) 

- - - - 

25,001 – 
35,000 บาท 

3.98 -0.625 
(<0.001) 

- - - - 

35,001 – 
45,000 บาท 

4.05 -0.689 
(0.001) 

- - - - 

45,001 บาท 
ขึน้ไป 

4.03 -0.668 
(<0.001) 

- - - - 
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จากตาราง 38 ผลการวิเคราะห์พบว่า ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของเจา้หนา้ที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
มีจ านวน 4 คู่ คือ ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมแตกต่างจากระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท ระดบัรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างจากระดับ
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 
บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างจากระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 
บาท และระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมแตกต่างจากระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หนา้ที่ที่มีระดับ
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมนอ้ยกว่า
เจ้าหน้าที่ที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ 
0.002 เจา้หนา้ที่ที่มีระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับรายได้เฉลี่ ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท โดยมี
ค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากบั <0.001 เจา้หนา้ที่ที่มีระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 
บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่ที่มีระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 
45,000 บาท โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ 0.001 และเจา้หนา้ที่ที่มีระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่า
กว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีกระดับ
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากบั <0.001 

 
สมมติฐานที่  1.6 เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านต าแหน่งงาน ที่

แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 
H0 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 
โดยส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ Levene’s 
test ซึ่งหากผลการ ทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละต าแหน่งงานไม่แตกต่างกนั (ค่า P-
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value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพ
การท างาน ของเจา้หนา้ที่จ  าแนกตามต าแหน่งงาน หากผลการทดสอบ พบว่า ค่าความแปรปรวน
ของแต่ละต าแหน่งงานแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-
Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่จ  าแนกตาม
ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ย รายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 39 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานกับประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมของเจา้หนา้ที่ โดยใช ้Levene’s test 

ต าแหน่งงาน Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 5.664 2 267 0.004** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 39 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของ

เจ้าหน้าที่จ  าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของ
เจา้หน้าที่จ  าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า P-value เท่ากับ 0.004 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
ดา้นต าแหน่งงานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2 - tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน แสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 40 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่กับดา้นต าแหน่งงาน 
โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 
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Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 2.819 2 15.127 0.091 

 
จากตาราง 40 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบต าแหน่งงานของเจ้าหน้าที่ เก่ียวกับ

ประสิทธิภาพในการท างาน โดยใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า 
มีค่า P-value เท่ากบั 0.091 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นัน้คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขต
กรุงเทพฯที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 1.7 เจา้หนา้ที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุงาน ที่แตกต่างกัน 

มีประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 
H0 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านอายุงาน ที่แตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 = เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านอายุงาน ที่แตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกนั 
โดยส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุงาน โดยใชส้ถิติ Levene’s test 
ซึ่งหากผลการ ทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุงานไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value มี
ค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างาน 
ของเจา้หนา้ที่จ  าแนกตามอายุงาน หากผลการทดสอบ พบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับ
อายุงานแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่จ  าแนกตามอายุงาน ถ้า
สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่าง
นอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ย รายคู่ใดบ้าง
แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 41 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุงานกับประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมของเจา้หนา้ที่ โดยใช ้Levene’s test 

อายงุาน Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 3.972 3 266 0.009** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 41 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของ

เจา้หนา้ที่จ  าแนกตามอายงุาน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่
จ  าแนกตามอายุงาน มีค่า P-value เท่ากบั 0.009 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุงาน 
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2 - tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน แสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 42 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่กบัอายุงาน โดยใชส้ถิติ 
Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 3.492 3 81.983 0.019* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบอายุงานของเจา้หนา้ที่เก่ียวกบัประสิทธิภาพ

ในการท างาน โดยใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า มีค่า P-
value เท่ากบั 0.019 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05  

นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
เจ้าหน้าที่ ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพฯที่มีลักษณะทาง



  116 

ประชากรศาสตร ์ด้านอายุงาน ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อให้ทราบว่า อายุงานของเจ้าหน้าที่กลุ่มใดบ้างที่มีความ
แตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธี Dunnett’s T3 ปรากฎตาม
ตารางต่อไปนี ้

ตาราง 43 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุงานของเจ้าหน้าที่ ต่างกัน กับ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 

อายงุาน X̅ ต ่ากว่าหรือ
เทียบเท่า 10 ปี 

11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 31 ปีขึน้ไป 

ต ่ากว่าหรือ
เทียบเท่า 10 ปี 

3.84 - - - 0.208 
(0.021) 

11 – 20 ปี 3.97 - - - - 
21 – 30 ปี 4.00 - - - - 
31 ปีขึน้ไป 4.05 -0.208 

(0.021) 
- - - 

 
จากตาราง 43 ผลการวิเคราะหพ์บว่า อายุงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างาน

โดยรวมของเจา้หนา้ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ คือ อายุ
งาน ต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างจากอายุงาน 31 ปีขึน้
ไป กล่าวคือ เจา้หนา้ที่ที่มีอายุงานต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
นอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่ที่มีอายงุาน 31 ปีขึน้ไป โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากบั 0.021 

สมมติฐานที่ 2 คณุภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความมั่นคงและความกา้วหน้า การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกัน สิทธิในการ
ท างาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่ให้ประโยชน์ต่อสังคม มี
ความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณ
ภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0 = คุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความ
มั่นคงและความกา้วหนา้ การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกนั สิทธิในการท างาน  
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่ ให้ประโยชน์ต่อสังคม ไม่มี
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ความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณ
ภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 = คุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความ
มั่นคงและความกา้วหนา้ การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกนั สิทธิในการท างาน  
ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม มีความสมัพันธ์
กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อ 
ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 44 แสดงความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน กับประสิทธิภาพการท างานของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

คณุภาพชีวิตการท างาน ประสิทธิภาพการ
ท างาน 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั 
ความสมัพนัธ ์

r P-value 
ดา้นค่าตอบแทน 0.413** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.512** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ 0.365** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ 0.601** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นการท างานรว่มกนั 0.532** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นสิทธิในการท างาน 0.426** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิต
สว่นตวั 

0.497** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อ
สงัคม 

0.450** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

รวม 0.475** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
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** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 44 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน กับ

ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม มี
ค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 
0.475 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งอยู่ในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นต่อเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานใน
ภาพรวมที่ดีขึน้ จะยิ่งท าให้ประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่เพิ่มขึน้ในระดับสูง สามารถ
วิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นค่าตอบแทน มีค่า P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านค่าตอบแทน มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่า r เท่ากับ 0.413 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่ง
สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นค่าตอบแทน ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.512 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มี
ความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ดีขึน้จะท าให้
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นความมั่นคงและความก้าวหน้า มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้าน
ความมั่นคงและความกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.365 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสมัพันธ์ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่มีความ
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คิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพ
การท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

4. ดา้นการพัฒนาความรูค้วามสามารถ มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นการ
พัฒนาความรูค้วามสามารถ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.601 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มี
ความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการพัฒนาความรูค้วามสามารถ ดีขึน้จะท าให้
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

5. ดา้นการท างานร่วมกัน มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านการท างาน
รว่มกนั มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.532 มีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นการท างานรว่มกนั ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบั
ปานกลาง 

6. ดา้นสิทธิในการท างาน มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านสิทธิในการ
ท างาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.426 มีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นสิทธิในการท างาน ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบั
ปานกลาง 

7. ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่า
นอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
เจ้าหน้าที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.497 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า 
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เมื่อเจ้าหน้าที่มีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
สว่นตวั ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

8. ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.450 มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อ
เจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม ดีขึน้
จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายของ

องคก์ร ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิก
ภาพ ในองคก์รมีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0 = ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายขององค์กร 
ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพ ใน
องคก์ร ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 = ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายขององค์กร 
ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพ  ใน
องคก์รมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อ 
ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้
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ตาราง 45 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์ร กับประสิทธิภาพการท างานของ
เจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ประสิทธิภาพการ
ท างาน 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั 
ความสมัพนัธ ์

r P-value 
ดา้นความเชื่อมั่น และยอมรบัใน
เปา้หมายขององคก์ร 

0.534** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร 

0.393** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความ
เป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

0.612** <0.001 ทิศทางเดียวกนั สงู 

รวม 0.513** <0.001 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 45 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร กับ

ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม มีค่า 
P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 
0.513 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งอยู่ในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่มีความคิดเห็นต่อเรื่องความผูกพันต่อองคก์รใน
ภาพรวมที่ดีขึน้ จะยิ่งท าให้ประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่เพิ่มขึน้ในระดับสูง สามารถ
วิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร มีค่า P-value เท่ากบั <0.001 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ด้านความเชื่อมั่น และยอมรับในเป้าหมายขององค์กร  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 
0.534 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
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สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ
เชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองคก์ร มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่า
นอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
เจ้าหน้าที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.393 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อ
เจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นว่าความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ดี
ขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

3. ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร มีค่า P-value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร มีความสมัพันธก์ับ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 
0.612 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นว่าความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความตอ้งการที่จะ
รกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้
ในระดบัสงู 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 46 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่ 1 เจา้หน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายงุานแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกนั 

สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพการท างาน สถิติที่ใช ้
เพศ  สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Independent Samples t-test 
อาย ุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
สถานภาพ  ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
ระดบัการศึกษา  ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Brown-Forsythe 
ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน  สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Brown-Forsythe 
ต าแหน่งงาน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Brown-Forsythe 
อายงุาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Brown-Forsythe 

ตาราง 47 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที่ 2 คณุภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความ
มั่นคงและความกา้วหนา้ การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกนั สิทธิในการท างาน           
ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม มีความสมัพันธ์
กับประสิท ธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบร รเทาสาธารณภัย                     
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพการท างาน สถิติที่ใช ้
ดา้นค่าตอบแทน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นการพฒันาความรู้
ความสามารถ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
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ตาราง 47 (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพการท างาน สถิติที่ใช ้
ดา้นการท างานรว่มกนั สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นสิทธิในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบั
ชีวิตสว่นตวั 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อ
สงัคม 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

 

ตาราง 48 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร           
ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพ                
ในองคก์รมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทา       
สาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพการท างาน สถิติที่ใช ้
ดา้นความเชื่อมั่น และยอมรบัใน
เปา้หมายขององคก์ร 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังาน
เพื่อองคก์ร 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความ
เป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

 
 

 



 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

จากการวิจัยเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองคก์ร 
ที่มี ต่อประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย            
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัน าผลที่ไดจ้ากการวิเคราะหข์อ้มูลโดยมีประเด็นส าคัญที่น ามาสรุป 
อภิปรายผล และน าเสนอขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ดงัต่อไปนี ้

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ซึ่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ต าแหน่งงาน อายุงานที่ความแตกต่างกันต่อ
ประสิท ธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ ภ ายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                      
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพการท างาน
ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์รกับประสิทธิภาพการท างาน
ของเจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. เพื่อให้ทราบถึงลักษณะด้านประชากรศาสตร ์ซึ่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุ คคล               

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได ้ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน            
ที่กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายใน                  
กรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพ           
การท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิภาพ         
การท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. น าผลการศึกษาที่ได้ไปพัฒนาปรบัปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยสามารถ                
น าผลการศึกษานี ้ไปเป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารงานของกองการเจ้าหน้าที่ของ          
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กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ และแรงผลกัดนั
ใหบ้คุลากรในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกิดประสิทธิภาพในการท างานมากย่ิงขึน้ 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

1. เจ้าหน้าที่ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายงุานแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกนั 

2. คณุภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมั่นคง
และความก้าวหน้า การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกัน  สิทธิในการท างาน           
ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม มีความสมัพันธ์
กับประสิท ธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                      
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเชื่ อมั่น และยอมรับในเป้าหมายขององค์กร           
ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพ                 
ในองคก์รมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทา        
สาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร             

ที่มี ต่อประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย               
ในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปผลไดด้งันี ้

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานของลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องเจา้หนา้ที่
ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
จ านวน และรอ้ยละ ดงันี ้

เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 178 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.93 และ
เพศชาย จ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.07 

อายุ กลุ่มตวัอย่างมีอายุ 18 – 28 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.96 รองลงมา คือ 
อายุ 29 – 39 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.00 อายุ 40 – 50 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 21.11 และอาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.93 ตามล าดบั 
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สถานภาพ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นสถานภาพโสด จ านวน 145 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
53.70 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส / อยู่ด้วยกัน จ านวน 112 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.48 และ
สถานภาพแยกกนัอยู่ / หย่ารา้ง / หมา้ย จ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.81 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 
จ านวน 163 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.37 รองลงมา คือ สงูกว่าปรญิญาตรี จ านวน 72 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 26.67 และต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.96 ตามล าดบั 

ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 
25,000 บาท จ านวน 186 คน คิดเป็นรอ้ยละ 68.89 รองลงมา คือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 
35,000 บาท จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.19 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป 
จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.15 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 14 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 5.19 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 15,000 บาท จ านวน 7 คน             
คิดเป็นรอ้ยละ 2.59 ตามล าดบั 

ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จ านวน 181 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
67.04 รองลงมา คือ พนักงาน จ านวน 81 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.00 และลูกจ้าง จ านวน 8 คน             
คิดเป็นรอ้ยละ 2.96 ตามล าดบั 

อายุงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุการท างานต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี จ านวน 159 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.89 รองลงมา คือ อายุการท างาน 11 – 20 ปี จ านวน 65 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
24.07 อายุการท างาน 31 ปีขึน้ไป จ านวน 24 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.89 และอายุการท างาน 21 – 
30 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.15 ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายใน

กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ความมั่นคงและความกา้วหน้า การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกัน 
สิทธิในการท างาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่ให้ประโยชน ์             
ต่อสงัคม ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง            
มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 ซึ่งสามารถ
จ าแนกเป็นรายดา้นได ้ดงันี ้

1. ด้านค่าตอบแทน โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.47 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
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คณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ ท่าน
ไดร้บัเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ที่เหมาะสมกับหนา้ที่และความรบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 
ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการต่าง ๆ ที่ไดร้บั การพัฒนาความรูค้วามสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.67 
ท่านพึงพอใจในอัตราการขึน้เงินเดือน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 และท่านได้รับเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน ที่เพียงพอ ส าหรบัการใชจ้่ายตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 
ตามล าดบั 

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  โดยรวมมี ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน             
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม         
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัดี จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดังนี ้สภาพแวดลอ้มภายในสถานที่ท างาน เช่น อุณหภูมิ แสงสว่าง มีความเหมาะสม  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.88 บรรยากาศภายในสถานที่ท างานโดยภาพรวมท าให้ท่านมีความสุข                
ในการท างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ท่านคิดว่าองคก์รได้ใหค้วามส าคัญกับความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพภายในสถานที่ท างาน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.57 และสถานที่ท างานของท่าน                   
มีสิ่งอ านวยความสะดวก และอุปกรณ์ส าหรบัการท างาน  มีความเพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณ
งาน และจ านวนผูป้ฏิบติังาน ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.54 ตามล าดบั 

3. ด้านความมั่ นคงและความก้าวหน้า  โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน              
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม            
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัดี จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านมีความมั่นคงในชีวิตการท างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ท่านไดร้บัการสนบัสนุน
ใหก้า้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 ท่านไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 และท่านมีโอกาสที่จะได้เลื่อนไปต าแหน่งที่สูงขึน้  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 
ตามล าดบั 

4. ด้านการพัฒนาความรูค้วามสามารถ โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน             
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม          
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัดี จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านได้เรียนรู้งานใหม่  ๆ อยู่ เสมอ  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.86 ท่านได้น าความรู้
ความสามารถไปใชใ้นการปฎิบัติงานอย่างเต็มที่  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ท่านไดร้บัการสนับสนุน             
ใหพ้ฒันา ฝึกอบรมเพิ่มเติมความรูอ้ย่างต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 และองคก์รของท่านสง่เสริม
ใหคิ้ดสรา้งสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 ตามล าดบั 
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5. ด้านการท างานร่วมกัน โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี            
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดงันี ้ท่านมีความสุขที่ไดท้ างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานปัจจุบนั ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ท่านไดร้บัการ
ปฏิบัติด้วยความเสมอภาคและยุ ติธรรม  ค่าเฉลี่ ย เท่ ากับ  3.80 ท่านได้รับความร่วมมือ                 
และความช่วยเหลือจากหวัหนา้หรือผูร้่วมงานเป็นอย่างดี ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 และภายในองคก์ร
ของท่านมีการจดักิจกรรมเสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างกนั ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 ตามล าดบั 

6. ด้านสิทธิในการท างาน โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี              
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดังนี  ้หัวหน้าของท่านให้ความเสมอภาคในการท างานอย่างเท่าเทียมกับสมาชิกทุกคนในทีม  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลและไม่ก้าวก่าย             
เรื่องสว่นตวัของท่าน ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานต่อหวัหนา้
ไดอ้ย่างอิสระ โดยไม่มีผลต่อการพิจารณาการปฏิบติังาน ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.67 และหวัหนา้เคารพ
ในการตดัสินใจที่เก่ียวขอ้งกบังานที่ท่านไดร้บัผิดชอบค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 ตามล าดบั 

7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  โดยรวมมี ระดับคุณภาพชีวิต                    
การท างานอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี จ านวน 4 ข้อ                   
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านสามารถลางานเพื่อพักผ่อนหรือท าธุระส่วนตัว                
ได้อย่างอิสระ  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.93 ปัจจุบันเวลาในการท างานของท่าน  มีความเหมาะสม                
กับการด าเนินชีวิต ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ท่านมีเวลาพักผ่อนและเวลาดูแลสุขภาพของตัวเอง               
อย่างเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 และท่านสามารถแบ่งเวลาการท างาน เวลาส าหรบัครอบครวั 
และเวลาสว่นตวั อย่างเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 ตามล าดบั 

8. ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่
ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม         มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัดี จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี  ้องคก์รของท่านค านึงถึงประโยชนด์า้นสังคม เช่น การรณรงคใ์หช้่วยกันบริจาค
เลือด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ท่านภูมิใจในงานของท่านและรูส้ึกว่าได้ท าประโยชน์ให้แก่ผู ้อ่ืน 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 ท่านรูส้ึกว่าองคก์รไดท้ าประโยชนต่์อสงัคม ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 และองคก์ร
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ของท่านค านึงถึงประโยชน์ ด้านสิ่งแวดล้อม เช่น การรณรงค์ให้ช่วยกันประหยัดพลังงาน                
ช่วงพกัเที่ยง ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ตามล าดบั 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร ของเจ้าหน้าที่ภายใน           
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความเชื่อมั่น และยอมรับ                
ในเป้าหมายขององคก์ร ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความตอ้งการที่จะรกัษา
ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ แสดงค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพันต่อองคก์ร โดยรวมอยู่ที่ระดบัดี 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้นได ้ดงันี ้

1. ดา้นความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร โดยรวมมีระดบัความผกูพนัต่อ
องค์กรอยู่ ในระดับดี มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 เมื่ อพิจารณารายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ ในระดับดี จ านวน 4 ข้อ                   
โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ ท่านพรอ้มที่จะปฏิบติัตามนโยบาย ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 
ท่านยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 และท่านคิดว่าปัญหาขององคก์รคือปัญหาของท่าน
เช่นกนั ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 ตามล าดบั 

2. ด้านความเต็มใจทุ่ม เทปฏิบั ติงานเพื่ อองค์กร  โดยรวมมี ระดับความผูกพัน                 
ต่อองค์กรอยู่ ในระดับ ดี  มี ค่า เฉลี่ ย เท่ ากับ  4.01 เมื่ อพิ จารณ ารายข้อ  พบว่า แต่ละข้อ                   
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับดี จ านวน 4 ข้อ                       
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านทุ่มเทอุทิศตัวเองให้กับการท างานอย่างเต็มที่                 
เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 แม้ไม่ใช่งานของท่าน            
แต่เพื่อประโยชน์ ขององค์กร ท่านพรอ้มที่จะช่วยเหลือเสมอ  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ท่านเต็มใจ           
ที่จะท างานล่วงเวลาหากงานของท่านยังไม่เสร็จ  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และท่านคิดว่าองค์กร
สามารถตอบสนองความตอ้งการของท่านไดอ้ย่างเพียงพอ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 ตามล าดบั 

3. ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร โดยรวมมีระดับความ
ผูกพันต่อองคก์รอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ ในระดับดี จ านวน 4 ข้อ             
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนหนึ่งที่ส  าคัญต่อองค์กร                 
ท่านมีส่วนในการพัฒนาองค์กร ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.94                      
ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานให้แก่องค์กรตลอดไป  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ท่านภูมิใจในองค์กร            
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และมักพูดให้ผู ้อ่ืนฟังเสมอว่าเป็นองคก์รที่ดีและน่าอยู่  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และท่านจะยังคง
ท างานใหแ้ก่องคก์รต่อไป แมว้่าองคก์รอ่ืนจะมีขอ้เสนอที่ดีกว่า ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 ตามล าดบั 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน ของเจา้หนา้ที่ภายใน
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร  ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน                      
ด้านปริมาณของงาน ด้านเวลา ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่าย  ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่               
แสดงค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับ               
ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ที่ ระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ซึ่งสามารถจ าแนก             
เป็นรายดา้นได ้ดงันี ้

1. ด้านคุณภาพของงาน โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพการท างานอยู่ ในระดับดี                       
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับดี จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดังนี ้ท่านสรุปผลการท างานของท่าน เพื่อประเมินคุณภาพงานเป็นประจ า ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 
งานที่ส  าเร็จเกิดจากการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าและประหยดั  ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 งานของท่าน  
มีคุณภาพถูกต้องและสมบูรณ์ไม่มีความผิดพลาด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และผลงานของท่าน               
เป็นที่พงึพอใจของหวัหนา้เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 ตามล าดบั 

2. ด้านปริมาณของงาน โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพการท างานอยู่ ในระดับดี                      
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับดี จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดังนี  ้ปริมาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายมีความเหมาะสมกับความสามารถของท่าน ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.84 ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับปริมาณของเครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้ในปัจจุบัน  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.83 ปริมาณงานที่นอกเหนือจากงานประจ าของท่านที่ ได้รับมอบหมาย                
มีความเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.76 และจ านวนของผู้ปฏิบัติงานในส านัก / กอง / กลุ่ม             
ของท่านมีความสมดลุกบัปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 ตามล าดบั 

3. ด้านเวลา โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.03 เมื่ อพิจารณารายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับดี จ านวน 4 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี  ้               
ท่านวางแผนบริหารเวลาเพื่อท างานใหเ้สรจ็ตามก าหนด ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 ท่านสามารถท างาน
ที่ได้รบัมอบหมายส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ท่านใช้เวลาท างาน             
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แต่ละวันอย่างคุม้ค่า เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีที่สุดเสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และระยะเวลาก าหนด    
สง่งานมีความเหมาะสมกบัปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 ตามล าดบั 

4. ดา้นวิธีการ โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.93 เมื่ อพิจารณารายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการท างานอยู่ ในระดับดี จ านวน 4 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี  ้               
ท่านวางแผนเพื่อก าหนดกรอบงานได้อย่างเหมาะสม  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ท่านน าเทคโนโลยี             
ม าใช้ในการท างาน เพื่ อ ให้งานมี คุณ ภาพ  และมี ความรวดเร็ว  ค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  3.94                          
ท่านมีความสามารถในการลดขัน้ตอนที่ซ  า้ซอ้น เพื่อช่วยใหก้ารท างานมีความสะดวกมากยิ่งขึน้ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และท่านใช้วิธีการท างานรูปแบบใหม่ ๆ เพื่อลดระยะเวลาในการท างาน           
ที่ไดร้บัมอบหมาย ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 ตามล าดบั 

5. ดา้นค่าใชจ้่าย โดยรวมมีระดบัประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.94 เมื่ อพิจารณารายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัดี จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี  ้ส านกั 
/ กอง / กลุ่ม ของท่านสามารถใชง้บประมาณตามแผนที่ก าหนด ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 ส านกั / กอง 
/ กลุ่ม ของท่านใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด เพื่อให้ได้ผลงานที่ ดีที่สุด  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.95                 
ท่านมีส่วนร่วมในการลดค่าใชจ้่ายขององคก์ร เช่น การน าของที่ไม่ใชแ้ลว้ กลบัมาใชใ้หม่ ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.95 และส านัก / กอง / กลุ่ม ของท่านใช้วัสดุ อุปกรณ์  และเครื่องมืออย่างคุ้มค่า            
ไม่สิน้เปลือง ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ตามล าดบั 

ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 เจา้หน้าที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงานแตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิท ธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ ภ ายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                      
ในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

เจา้หนา้ที่ที่มีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยเจา้หนา้ที่เพศหญิงมีประสิทธิภาพการท างาน มากกว่า เจา้หนา้ที่เพศชาย 

เจา้หนา้ที่ที่มีอายุแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 

เจ้าหน้ าที่ ที่ มี ส ถานภ าพ แตก ต่ างกัน  ไม่ มี ผล ต่ อป ระสิ ท ธิภ าพ การท างาน                     
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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เจ้าหน้าที่ ที่มี ระดับการศึกษาแตกต่างกัน  ไม่มีผลต่อประสิท ธิภาพการท างาน              
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

เจา้หน้าที่ที่มีระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยของประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่
ที่มีระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีจ านวน 4 คู่ คือ ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างจากระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
15,001 – 25,000 บาท ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท มีประสิทธิภาพ
การท างานโดยรวมแตกต่างจากระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท ระดับรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างจาก
ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท และระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างจากระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
45,001 บาท ขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หน้าที่ที่มีระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 
บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่ที่มีระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 
25,000 บาท เจ้าหน้าที่ ที่ มี ระดับรายได้เฉลี่ ย ต่อเดือน ต ่ ากว่าหรือเท่ ากับ  15,000 บาท                 
มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 
35,000 บาท เจ้าหน้าที่ ที่ มี ระดับรายได้เฉลี่ ย ต่อ เดือนต ่ ากว่าหรือเท่ ากับ  15,000 บาท                          
มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 
45,000 บาท และเจ้าหน้าที่ที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท                    
มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่ที่มีกระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท 
ขึน้ไป  

เจ้าหน้าที่ ที่ มี ต  าแหน่ งงานแตกต่างกัน  ไม่ มี ผล ต่อประสิท ธิภาพการท างาน                   
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

เจา้หนา้ที่ที่มีอายงุานแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยของประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหนา้ที่ที่มีอายุงานแตกต่าง
กัน มีจ านวน 1 คู่ คือ อายุงาน ต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
แตกต่างจากอายุงาน 31 ปีขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หน้าที่ที่มีอายุงานต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี มี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่ที่มีอายงุาน 31 ปีขึน้ไป 

 



  134 

สมมติฐานที่  2 คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่  ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อม                  
ในการท างาน ความมั่นคงและความกา้วหนา้ การพฒันาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกนั 
สิทธิในการท างาน  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่ให้ประโยชน์             
ต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและ     
บรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจยั พบว่า คณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการ
ท างานของเจ้าหน้าที่ ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร               
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.475 แสดงว่า      
ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่มีความคิดเห็นต่อเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน            
ในภาพรวมที่ ดีขึ ้น  จะยิ่งท าให้ประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ เพิ่มขึ ้นในระดับสูง                   
สามารถวิเคราะหร์ายดา้นไดด้งันี ้

1. ด้านค่าตอบแทน  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่             
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.413 แสดงว่า        
ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อเจ้าหน้าที่มีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตการท างาน               
ดา้นค่าตอบแทน ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
เจา้หนา้ที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.512 
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง                 
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่มีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิต            
การท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพการท างานของ
เจา้หนา้ที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.365 
แสดงว่า  ตัวแปรทั้ งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับความสัมพันธ์ต ่ า                               
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่มีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิต            
การท างาน ด้านความมั่ นคงและความก้าวหน้า  ดีขึ ้นจะท าให้ประสิทธิภาพการท างาน                     
ของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 
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4. ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของ
เจา้หนา้ที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.601 
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่ง
สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

5. ด้านการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.532 แสดงว่า           
ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อเจ้าหน้าที่มีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตการท างาน              
ดา้นการท างานรว่มกนั ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

6. ด้านสิทธิในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.426 แสดงว่า    
ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นสิทธิ
ในการท างาน ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานของเจ้าหน้าที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
เท่ากบั 0.497 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่มีความคิดเห็นว่าคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างาน
ของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

8. ด้านลักษณะงานที่ ให้ประโยชน์ต่อสังคม  มีความสัมพันธ์กับประสิท ธิภาพ                     
การท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์
เท่ากับ 0.450 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ 
ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อเจ้าหน้าที่มีความคิดเห็นว่า
คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านลักษณะงานที่ให้ประโยชน์ต่อสังคม ดีขึน้จะท าให้ประสิทธิภาพ        
การท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายของ
องคก์ร ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิก
ภาพในองคก์รมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร           
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.513 แสดงว่า  
ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อเจ้าหน้าที่มีความคิดเห็นต่อเรื่องความผูกพันต่อองค์กร            
ในภาพรวมที่ ดีขึ ้น  จะยิ่งท าให้ประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ เพิ่มขึ ้นในระดับสูง                   
สามารถวิเคราะหร์ายดา้นไดด้งันี ้

1. ด้านความเชื่ อมั่ น  และยอมรับในเป้าหมายขององค์กร  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.534 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อ เจ้าหน้าที่                  
มีความคิดเห็นว่าความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร           
ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ด้านความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ               
การท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์
เท่ากับ 0.393 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธต์  ่า 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่มีความคิดเห็นว่าความผูกพัน            
ต่อองคก์ร ด้านความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองคก์ร ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างาน            
ของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

3. ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร มีความสัมพันธ ์         
กับประสิ ท ธิภ าพการท า งานของเจ้าหน้ าที่ อย่ างมี นั ยส าคัญ ทางสถิ ติที่ ระดับ  0.01                            
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.612 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่
มีความคิดเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กร ด้านความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพ            
ในองคก์ร ดีขึน้จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 



  137 

การอภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพัน           

ต่อองคก์รที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั
ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลไดด้งัต่อไปนี ้

สมมติฐานที่ 1 เจา้หน้าที่ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงานแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

เพศ พบว่า เจ้าหน้าที่ที่มี เพศแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน                
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยเจา้หนา้ที่เพศหญิงมีประสิทธิภาพการท างาน มากกว่า 
เจ้าหน้าที่ เพศชาย อาจเนื่องจากเจ้าหน้าที่ในเขตพื ้นที่กรุงเทพมหานครมีเจ้าหน้าที่ เพศหญิง
มากกว่าเจา้หนา้ที่เพศชาย ส่งผลใหม้ีความคิดเห็นของเจา้หนา้ที่เพศหญิงมากกว่าความคิดเห็น
ของเจ้าหน้าที่ชาย ซึ่งความเห็นจึงออกมาอย่างแตกต่างกัน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ           
พฤธิสิทธิ์ อุทุม (2559) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหาร
สว่นจงัหวดัสระแกว้ พบว่า ขา้ราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ เมื่อจ าแนกตามเพศ
ที่ แตกต่างกัน  ได้แก่  เพศหญิ ง และเพศชาย ในภาพรวมแตกต่างกัน จะมีประสิท ธิภาพ                 
ในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั ซึ่งเพศชายจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าเพศหญิง 

อายุ พบว่า เจา้หน้าที่ที่มีอายุแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องมาจากเจา้หนา้ที่ที่มีอายุมาก มักมีประสบการณ์
การท างาน และทักษะความช าชาญที่มากจึงส่งผลใหง้านที่ออกมามีประสิทธิภาพ แต่ส าหรบั
เจา้หนา้ที่ที่มีอายุนอ้ยอาจจะไม่ไดม้ีประสบการณ์การท างาน และทักษะความช าชาญที่มากเท่า         
ผูท้ี่มีอายุ แต่สามารถทดแทนในส่วนนีไ้ดด้ว้ยความสามารถในการคิดสรา้งสรรคผ์ลงานหรือวิธีการ
ใหม่ ๆ อีกทั้งความช านาญในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอรห์รือเครื่องมือต่าง ๆ จึงส่งผลให้
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่แต่ละช่วงอายุไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ 
อคัรเดช ไมจ้นัทร ์(2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า อายุของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลาที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ                  
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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สถานภาพ พบว่า เจา้หนา้ที่ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ  0.05 อาจเนื่ องมาจากสายงานราชการ                       
ใหค้วามส าคญักบัทุกสถานภาพอย่างเท่าเทียมกนั เปิดโอกาสใหทุ้กคนเขา้ถึงการศึกษาหาความรู ้
ฝึกอบรมอย่างเท่าเทียมกัน อีกทัง้ยังสนับสนุนใหทุ้กคนมีความกา้วหน้าไดอ้ย่างอิสระ เจา้หน้าที่    
ทุกคนจึงสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ           
สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง  พบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน             
มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ระดับการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องจากในการบรรจุเขา้มา
เป็นเจ้าหน้าที่จะต้องได้รบัการฝึกอบรมความรูร้่วมกันก่อน และจึงรับการฝึกเฉพาะในแต่ละ             
สายงาน จึงท าใหเ้จา้หน้าที่ทุกท่านมีพืน้ฐานความรูท้ี่เท่าเทียมกัน ดังนั้นเจา้หน้าที่จึงสามารถ
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิชุดา จิวประพันธ์ 
(2553 อ้างถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี, 2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานศูนยป์ฏิบัติการเอกสารสัญญาธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) พบว่า 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันนั้น จะมีความส าเร็จในการปฏิบัติงานในภาพรวม              
ดา้นประสิทธิผล และประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
แตกต่างกัน  มีผลต่อประสิท ธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ  0.05               
โดยเจา้หน้าที่ที่มีระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่ที่มีระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท เจา้หนา้ที่
ที่มีระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
นอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่ที่มีระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท เจา้หนา้ที่ที่มีระดบัรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมน้อยกว่า
เจ้าหน้าที่ที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท และเจ้าหน้าที่ที่มีระดับรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมน้อยกว่า
เจา้หนา้ที่ที่มีกระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป อาจเนื่องมาจากเจา้หนา้ที่ที่มีระดับ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท ส่วนใหญ่จะเป็นเจ้าหน้าที่ที่พึ่งเข้ามา
ปฎิบัติงานจึงท าให้ประสบการณ์และความช านาญยังมีน้อย เป็นเหตุให้ มีประสิทธิภาพ                  
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ในการท างานต ่ากว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับรายได้สูงกว่า เนื่องจากปฏิบัติงานมานานกว่า ซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ พฤธิสิทธิ์ อทุุม (2559) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจังหวัด
สระแกว้ที่มีรายไดแ้ตกต่างกนันัน้ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกนั โดยบุคลากรที่
มีรายได้ต่อเดือนที่มากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป จะมีประสิทธิภาพของการท างานที่มากกว่า 
บุคลากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 20,001 – 30,000 บาท และบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน
เฉลี่ยอยู่ที่ 10,001 – 20,000 บาท ตามล าดบั 

ต าแหน่ งงาน พบว่า เจ้าหน้าที่ ที่ มีต  าแหน่งงานแตกต่างกัน  ไม่มี ผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องจากในแต่ละต าแหน่ง
งานจะไดร้บัมอบหมายงานที่เหมาะสมทัง้กบัต าแหน่งและความรูค้วามสามารถ จึงท าใหเ้จา้หนา้ที่
ในทุกต าแหน่งสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัย
ของ วัณทณี  วงศ์สวรรค์ และ รุจิกาญจน์ สานนท์ (2563) ศึกษาเรื่อง  ปัจจัยที่ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทประกนัชีวิต กรณีศึกษาพนกังานบริษัทประกนัชีวิตใน
เขตสีลมและเขตบางรกั พบว่า เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งงานไม่มีความแตกต่างกนั ในดา้นคณุภาพ
งานและความรวดเร็วในการท างาน โดยไม่มีความแตกต่างกนัแบบมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

อายุงาน พบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ           
การท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ที่ที่มีอายุงานต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 
10 ปี  มี ป ระสิท ธิภาพการท างาน โดยรวมน้อยกว่า เจ้าหน้าที่ ที่ มี อายุ งาน  31 ปี ขึ ้น ไป                           
อาจเนื่องมาจากประสบการณ์การท างาน และทักษะความช าชาญ ซึ่งเป็นหนึ่งในตัวแปร                  
ที่น่าจะมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน เพราะประสบการณ์การท างาน และทักษะ
ความช าชาญนัน้ เกิดจากการเรียนรูต้ัวตนเองโดยตรง สั่งสมประสบการณจ์นก่อใหเ้กิดเป็นความ
เชี่ยวชาญ ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ                    
พสัวีภรณ ์วสสุิริกุล (2560 ) ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองคก์ร และคณุภาพชีวิตในการท างานที่มี
ความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของวิศวกรในเขตสวนอตุสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี พบว่า วิศวกรที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่  2 คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่  ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อม                   

ในการท างาน ความมั่นคงและความกา้วหนา้ การพฒันาความรูค้วามสามารถ การท างานร่วมกนั 
สิทธิในการท างาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่ให้ประโยชน์            
ต่อสงัคม มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทา     
สาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมม ติฐาน  พบว่ า  คุณ ภาพชี วิตการท า งาน โดย รวม                        
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทา              
สาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งลกัษณะคณุภาพชีวิตการท างานแต่ละดา้นกบั
ประสิทธิภาพการท างานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ด้านค่าตอบแทน พบว่า ด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ             
การท างานของเจา้หน้าที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ อาจเนื่องจาก
หน่วยงานราชการมีมาตรฐานในการจ่ายเงินเดือนที่ เหมือนกันในทุกหน่วยงานอย่างชัดเจน              
จึงไม่ก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบเสียเปรียบ โดยการเพิ่มขึน้ของเงินเดือนจะขึน้อยู่กับการประเมิน     
ของหัวหน้างาน และฐานเงินเดือนจะขึน้อยู่กับระดับต าแหน่งจากสอบเลื่อนขั้นต่าง ๆ อีกทั้ง               
ในบางต าแหน่งยังก าหนดใหม้ีเงินประจ าต าแหน่งอย่างชัดเจน นอกจากนีย้ังมีสวัสดิการต่าง ๆ      
เช่น ค่ารกัษาพยาบาลที่สามารถเบิกใหต้นเอง สามี บตุร บิดา มารดา และค่าเล่าเรียนบตุร เป็นตน้ 
ซึ่งส่งผลให้เจ้าหน้าปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น ความคิดเห็นด้านค่าตอบแทน            
จึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ                 
สุรียพ์ร วิสุทธากรณ์ (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับผล
การปฏิบติังานของบุคลากร : กรณีศึกษา ส านักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร พบว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากร ส านักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.01  

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน                
มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
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ที่ตั้งไว้ อาจเนื่องมาจากการหน่วยงานราชการมีการจัดสภาพแวดล้อมของสถานที่ให้เหมาะ              
กับการท างาน  ไม่ ว่าจะเป็น  แสงสว่างภายในห้องท างาน อุณหภูมิ ที่ สามารถปรับได้                  
ตามความต้องการของเจ้าหน้าที่  การดูแลรกัษาความสะอาดและความปลอดภัยของสถานที่
ท างาน รวมไปถึงการจดัเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวก อปุกรณส์ าหรบัการท างานไวอ้ย่างเพียงพอ 
และเหมาะสมกบัปรมิาณงาน จึงท าใหเ้จา้หนา้ที่รูส้กึสบายใจในการปฏิบติังานใหอ้อกมาไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น ความคิดเห็นด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน จึงมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ สมพงศ ์รตันนุพงศ ์(2558 ) 
ศกึษาเรื่อง คณุภาพชีวิตในการท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานศนูยข์่าว SMM 
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภัย มีความสมัพันธ์เชิง
บวกกบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ พบว่า ดา้นความมั่นคงและความกา้วหน้า     
มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธต์  ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
อาจเนื่องมาจากงานราชการเป็นหนึ่งในงานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความมั่นคงทางอาชีพ              
ค่อนข้างสูง และยังมีการสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่มีการสอบเลื่อนต าแหน่ง เพื่อความก้าวหน้า           
ในอาชีพอย่างยุติธรรม และเท่าเทียมกนัทุกคน จึงเป็นแรงจูงใจใหเ้จา้หนา้ที่ตัง้ใจในการปฏิบติังาน 
ปรับปรุงพัฒนางานให้ดียิ่งขึ ้น ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น                   
ความคิดเห็นดา้นความมั่นคงและความกา้วหน้า จึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน

ของเจา้หนา้ที่ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กิตติคณุ ซื่อสตัยดี์ (2557) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิต     

ในการท างานกบัประสิทธิผลในการปฎิบติังานของเจา้พนกังานชวเลข สงักดัส านักเลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎร พบว่า ส านักงานเลขาธิการผูแ้ทนราษฎร มีการส่งเสริมความกา้วหน้า การเติบโต 
รวมถึงความมั่นคงของพนกังานชวเลขอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.50 อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านการพัฒ นาความ รู้ความสามารถ พบว่า  ด้านการพัฒ นาความ รู้
ความสามารถ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องมาจากหน่วยงานราชการมักจะเปิดโอกาสใหเ้จา้หน้าที่ไดเ้ขา้รบัการ
อบรมทัง้จากหน่วยงานภายใน และหน่วยงานภายนอกอย่างสม ่าเสมอ อีกทัง้ยงัมีตวัชีว้ดัการอบรม
อย่างแผนพัฒนาบุคลากรที่ต้องจัดท าในทุก ๆ ปี  ส่งผลให้เจ้าหน้าที่ ต้องพัฒนาความรู้
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ความสามารถของตนเองอยู่อย่างเสมอ การเพิ่มพนูความรูแ้ละทกัษะใหม่ ๆ จึงท าให้เจา้หนา้ที่คิด
สรา้งสรรค์ผลงานใหม่ ๆ เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้น ความคิดเห็นด้านการพัฒนา
ความรูค้วามสามารถ จึงมีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ ซึ่งสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ สรุียพ์ร วิสทุธากรณ ์(2556) ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการ
ท างานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร : กรณีศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถนัน้ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01  

ด้านการท างานร่วมกัน พบว่า ด้านการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้                    
อาจเนื่องจากการท างานในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยต้องค านึงถึงการบ าบัดทุกข์                  
บ ารุงสุขให้แก่ประชาชนเป็นหลัก การตอบสนองต่อภัยที่ เกิดขึน้จึงต้องอาศัยทั้งความรวดเร็ว        
ความถกูตอ้ง และรดักุม การท างานจะตอ้งอาศยับุคคลหลาย ๆ ฝ่าย ท างานประสานความร่วมมือ
กัน  เพื่ อความรวดเร็ว  ดังนั้น  ความ คิดเห็นด้านการท างานร่วมกัน  จึ งมีความสัมพันธ ์                        
กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่  เจ้าหน้าที่  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติคุณ 
ซื่อสตัยดี์ (2557) ศึกษาเรื่อง คณุภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิผลในการปฎิบติังานของเจา้
พนักงานชวเลข สังกัดส านักเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน                
ดา้นการพัฒนาความสามารถของบุคคล อยู่ในระดับที่ดี โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.74 แสดงใหเ้ห็นว่า
การจัดกิจกรรมเพิ่มความสามัคคี ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างข้าราชการได ้                  
ไม่ว่าจะเป็นในระดบัเพื่อรว่มงานหรือในระดบัผูบ้งัคบับญัชาก็ตาม 

ด้านสิทธิในการท างาน พบว่า ด้านสิทธิในการท างาน  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้                       
อาจเนื่องมาจากในการท างานเจ้าหน้าที่ทุกท่านมีความเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน                   
ให้สิทธิในการตัดสินใจที่ เก่ียวข้องกับงาน กล่าวได้ว่ามีการมอบอ านาจในการตัดสินใจ                      
ภายใตข้อบเขตที่ตกลงร่วมกัน ยอมรบัในความคิดเห็นที่แตกต่าง ดังนั้น ความคิดเห็นดา้นสิทธิ             
ในการท างาน จึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่  ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ กิตติศักดิ์ ทองหลา้ และ ชิณโสณ ์วิสิฐนิธิกิจา (2564) ศึกษาเรื่อง คณุภาพชีวิตการ
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ท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรสังกัดส านักการคลัง 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านลักษณะของการบริหารงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ             
ในการท างานของบคุลากร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั พบว่า ดา้นความสมดลุระหว่างงาน
กบัชีวิตส่วนตวั มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้อาจเนื่องจากหน่วยงานภาครฐัมักใหค้วามใส่ใจกับความสมดลุระหว่างงาน
กับชีวิตส่วนตัวของเจ้าหน้าที่  ท าให้เจ้าหน้าที่ สามารถจัดสรรเวลาส าหรับการท างาน                  
และการใชช้ีวิตส่วนตัวไดอ้ย่างเหมาะสม มีการมอบหมายงานที่ชัดเจน ใหร้ะยะเวลา เพื่อใหง้าน  
ไม่กระทบกับชีวิตส่วนตัวของเจ้าหน้าที่  ดังนั้น ความคิดเห็นด้านความสมดุลระหว่างงาน               
กับชีวิตส่วนตัว จึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ฝนทิพย์ หอมไม่วาย (2556) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิต  พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิต           
การท างานนัน้มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นความพอใจในการท างาน และ
ดา้นความมุ่งมั่นในการท างาน อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม พบว่า ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชน์
ต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ              
ที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ อาจเนื่องจากลักษณะงานหลักของกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย              
คือ งานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การให้ความช่วยเหลือสงเคราะห์และฟ้ืนฟู เจ้าหน้าที่ทุกคน              
จึงรับรู ้ถึงการมีส่วนร่วมในการท างานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคมและผู้อ่ืน เ ป็นการรู ้สึกถึง                     
การเพิ่มคุณค่าในอาชีพของตนเอง ดังนัน้ ความคิดเห็นดา้นลักษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสังคม      
จึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ                
อวยพร ปานหนู (2558 ) ศึกษาเรื่อง คณุภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานไทยในบริษัทขา้มชาติญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิต       
ในการท างาน ด้านการค านึงถึงประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม มีความสัมพันธ์                    
กบัประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
เดียวกัน ในระดับความสมัพันธ์ระดับปานกลาง เนื่องจากพนักงานเล็งเห็นถึงการที่องคก์รค านึง         
ถึ งการท าประโยชน์ เพื่ อสังคม  โดยผ่ านกิ จกรรมทางสังคม ต่าง ๆ  จึ งท าให้พนักงาน                               
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เกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของการท าประโยชน์ เมื่อเกิดความร่ วมมือกันท างาน             
จึงก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพการท างาน 

 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายของ

องคก์ร ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิก
ภาพในองคก์รมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่ภายในกรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผูกพันต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพันธ์
กับประสิท ธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                     
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้ซึ่งลักษณะความ
ผกูพนัต่อองคก์รแต่ละดา้นกบัประสิทธิภาพการท างานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้ 

ด้านความเชื่อมั่น และยอมรับในเป้าหมายขององค์กร พบว่า ความเชื่อมั่น                
และยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ อาจเนื่องมาจากเป้าหมายของ                  
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยที่ต้องการจะเป็นองค์กรชั้นน าด้านการจัดการความเสี่ยง                 
จากสาธารณภัยในระดับสากล เพื่อให้ประเทศไทยปลอดภัยยั่ งยื น ซึ่งมีความสอดคล้อง            
กบัเป้าหมายของเจา้หนา้ที่จึงสามารถสรา้งความเชื่อมั่นและยอมรบัในเป้าหมายรว่มกนัได ้ดงันัน้ 
ความคิดเห็นด้านความเชื่อมั่ น  และยอมรับในเป้าหมายขององค์กร  จึงมีความสัมพันธ์                

กบัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ระวีวรรณ ศรีคต (2557) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยความผูกพันต่อองคก์ารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐาน
การศึกษาศูนย์การศึกษาพิ เศษ  พบว่า  เมื่ อ เรียงปัจจัยที่ มี ล  าดับจากมากไปน้อย ดังนี ้              
ด้านโครงสร้างขององค์กร ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความภักดี และด้าน
ประสบการณ์การท างาน โดยความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ                         
การด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร พบว่า ด้านความเต็มใจทุ่มเท
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อย่างมีนยัส าคัญ
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ทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่ า                 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ งไว้ อาจเนื่องมาจากสายงานราชการสามารถตอบสนอง                   
ความต้องการของเจ้าหน้าที่ ใน ด้าน ค่าตอบแทน  ด้านสภาพแวดล้อม ในการท างาน                     
ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ ดา้นการท างานร่วมกัน 
ด้านสิทธิในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  และด้านลักษณะงาน                  
ที่ให้ประโยชน์ต่อสังคม ได้อย่างเหมาะสม จึงท าให้เจ้าหน้าที่ รูส้ึกมีความเต็มใจที่จะทุ่มเท             
ให้แก่การปฏิบัติงาน รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและได้รบัการยอมรับ ดังนั้น ความคิดเห็น            
ด้านความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์กร จึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน                  
ของเจา้หน้าที่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ คันธรส หนูเขียว (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและ
ความผูกพันต่อองคก์รที่มีประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานส านักงานบริหารส านักอัยการ
สงูสุด พบว่า พนักงานที่รูส้ึกถึงความผูกพันต่อองคก์รนัน้ ในดา้นความเต็มใจในการท างานใหแ้ก่
องคก์ร จะสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

ด้านความต้องการที่ จะรักษาความ เป็นสมาชิกภาพในองค์กร  พบว่า                    
ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ            
การท างานของเจา้หน้าที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ อาจเนื่องมาจากงานราชการ
ถือว่าเป็นหนึ่งในสายงานที่มีความมั่นคงค่อนข้างสูง จึงท าให้เจ้าหน้าที่ เกิดความต้องการ               
ที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รตลอดไป เพื่อความมั่นคงในชีวิต และความก้าวหน้า             
ในสายงานอาชีพ  ส่ งผลให้ เจ้าหน้าที่ ปฏิ บั ติ งานด้วยความตั้ ง ใจ  และมุ่ งมั่ นท างาน                           
อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ความคิดเห็นด้านความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกภาพ           
ในองคก์ร จึงมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของ กัญศิฌา ศรีสุริยงค์ (2561) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ             
ในการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่อุทยานแห่งชาติเขาใหญ่  พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร                    
ด้านความจงรกัภักดีต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่อุทยาน
แห่งชาติ เนื่องจากเมื่อเจา้หน้าที่มีความรกั และความภาคภูมิใจต่อองค์กร ส่งผลให้เจ้าหน้าที่
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อใหต้นเองสามารถรกัษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร
ต่อไปอย่างยาวนาน จึงปฏิบติังานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
การศึกษาวิจยัเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ร

ที่มี ต่อประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย               
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปนี ้

1. จากการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ                 
การท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร             
โดยมีดา้นค่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการพัฒนาความรูค้วามสามารถ 
ดา้นการท างานร่วมกัน ดา้นสิทธิในการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และ
ด้านลักษณะงานที่ ให้ประโยชน์ต่อสังคม  ที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น                    
องคก์รจึงควรสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยมุ่งเนน้กับคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นดังกล่าว 
เพื่อสนองต่อความตอ้งการของเจา้หนา้ที่ทัง้สภาพร่างกายและสภาพจิตใจ โดยอาจเริ่มจากการ
ปรบัโครงสรา้งองคก์รใหม้ีความง่ายต่อการเขา้ถึงผูบ้งัคับบญัชาในแต่ละสายงาน เพื่อใหก้ารแจง้
เหตุหรือข่าวสารต่าง ๆ เป็นไปไดอ้ย่างรวดเร็ว และทั่วถึงมากขึน้ และมีความชัดเจนในการแบ่ง
หน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อให้เจ้าหน้าที่แต่ละท่านเข้าใจถึงบทบาท ขอบเขตอ านาจของตน 
เจา้หนา้ที่จะไดส้ามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างถูกทาง ทราบถึงการเติบโตกา้วหนา้ใน
สายอาชีพที่ชดัเจน 

2. จากการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ                 
การท างานของเจ้าหน้าที่ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร             
โดยมีดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ ที่มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัต ่า ดงันัน้ องคก์รจึงควรท า
ให้เจ้าหน้าที่ทราบถึงความมั่ นคงและความก้าวหน้าที่จะเกิดจากการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ตวัอย่างเช่น การสรา้งการประเมินผลงานอย่างเป็นธรรม ที่เนน้การประเมินผลงาน
จากคณุภาพของงาน หรือจากประสิทธิภาพของงาน เพื่อใหเ้จา้หนา้ที่เกิดความตัง้ใจในการท างาน
อย่างประสิทธิภาพ พรอ้มทัง้สรา้งความมั่นคงและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

3. จากการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ                   
การท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี 
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ที่มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัต ่า ดงันัน้ องคก์รจึงควร
สรา้งแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่เจา้หนา้ที่ เห็นถึงคุณค่าและประโยชนท์ี่สงัคมจะไดร้บัจากการ
ปฏิบัติงานของตน ตัวอย่างเช่น การจัดกิจกรรมน าเจ้าหน้าที่ไปดูงานในภาคพื ้น หรือการให้
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เจ้าหน้าที่ในทุกหน่วยได้ลงสัมผัสงานในพื ้นที่ เพื่อช่วยเหลือผู้ประสบภัยโดยตรง สรา้งความ
ตระหนกัรูใ้นบทบาทหนา้ที่และความรบัผิดชอบของตน ผ่านการช่วยเหลือสงัคม  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาในครัง้นีไ้ดท้ าการศึกษาเฉพาะภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย

เขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ดังนั้นในการศึกษาครัง้ต่อไป ควรท าการศึกษากับเจา้หน้าที่ในส่วน
งานภูมิภาค เพื่อใหท้ราบถึงความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างานความผูกพนัต่อองคก์รที่
มี ต่อประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่  ที่ อาจมีความแตกต่างจากเจ้าหน้าที่ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. การศึกษาในครัง้นีไ้ดท้ าการศึกษาโดยใชเ้ครื่องมือ คือ แบบสอบถาม แต่เพียงอย่าง
เดียว ดังนัน้ในครัง้ถัดไปควรใชว้ิธีการศึกษาอ่ืน ๆ ร่วมดว้ย เช่น การสัมภาษณ์ การสงัเกตการณ ์
เป็นตน้ เพื่อใหส้ามารถศึกษาในเชิงลึกมากยิ่งขึน้ และอาจไดข้อ้มลูเพิ่มเติมที่นอกเหนือจากขอ้มูล
ที่เก็บไดจ้ากแบบสอบถาม 

3. ควรจัดให้มีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพิ่มเติมที่อาจมีความเก่ียวข้อง หรือส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน เช่น ปัจจัยความเครียด ภาวะความเป็นผูน้  า แรงจูงใจ วัฒนธรรมของ
องค์กร เป็นต้น เพื่อให้องค์กรน าผลการวิจัยที่ได้มาใช้ในการพัฒนา ปรับปรุง ในการบริหาร
ทรพัยากรมนษุย ์

4. งานวิจัยเป็นการศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้น ดังนั้นความคิดเห็น หรือ
ความรูส้กึพึงพอใจต่าง ๆ ของเจา้หนา้ที่ มีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา ซึ่งอาจมีผลให้
ประสิทธิภาพของเจา้หนา้ที่ในการท างานเปลี่ยนแปลงไปไดเ้ช่นกนั ดงันัน้ควรมีการท าวิจยัอยู่อย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อให้องค์กรสามารถการพัฒนา ปรบัปรุง ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ทันต่อ
สถานการณ ์
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์รที่มีต่อประสิทธิภาพ 

การท างานของเจา้หนา้ที่ภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ค าชีแ้จง  
 แบบสอบถามชุดนีเ้ป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจยัเก่ียวกบัความสมัพันธร์ะหว่างคุณภาพ

ชีวิตการท างาน ความผูกพัน ต่อองค์กรที่ มี ต่อประสิท ธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่                        

ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 4 ส่วน 

ดงัต่อไปนี ้

 สว่นที่ 1 แบบสอบถามขอ้มลูประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

 สว่นที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 

 สว่นที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 สว่นที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 

 

 ผู้วิจัยขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกข้อ และตอบให้ตรงกับสภาพ            

ความเป็นจริงที่สุด ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามฉบับนี ้ จะถูกน าเสนอในภาพรวม                 

ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการประกอบอาชีพของท่าน และน าขอ้มลูไปใชเ้พื่อการศกึษาวิจยัเท่านัน้ 

 

ขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี  ้

ผูว้ิจยั 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ❑ ที่ตรงกบัขอ้มลูของท่านเพียงค าตอบเดียว 

1. เพศ 

 ❑  ชาย     ❑  หญิง 

2. อายุ 

 ❑  18 - 28 ปี     ❑  29 – 39 ปี 

 ❑  40 – 50 ปี     ❑  51 ปี ขึน้ไป 

3. สถานภาพ 

 ❑  โสด 

 ❑  สมรส / อยู่ดว้ยกนั 

 ❑  แยกกนัอยู่ / หย่ารา้ง / หมา้ย 

4. ระดบัการศกึษา 

 ❑  ต ่ากว่าปรญิญาตรี 

 ❑  ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 

 ❑  สงูกว่าปรญิญาตรี 

5. ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

 ❑  ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท  ❑  15,001 – 25,000 บาท 

 ❑  25,001 – 35,000 บาท   ❑  35,001 – 45,000 บาท 

 ❑  45,001 บาทขึน้ไป 

6. ต าแหน่งงาน 

 ❑  ขา้ราชการ 

 ❑  พนกังานราชการ 

 ❑  ลกูจา้ง 

7. ระยะเวลาการปฏิบติังานที่กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

 ❑  ต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 10 ปี   ❑  11 – 20 ปี 

 ❑  21 – 30 ปี     ❑  31 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

เพียงค าตอบเดียว 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ด้านค่าตอบแทน 
1. ท่านไดร้บัเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
ที่เหมาะสมกบัหนา้ที่และความรบัผิดชอบ 

     

2. ท่านไดร้บัเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอส าหรบัการใชจ้่ายตามภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจบุนั 

     

3. ท่านพงึพอใจกบัสวสัดิการต่าง ๆที่ไดร้บั      
4. ท่านพงึพอใจในอตัราการขึน้เงินเดือน      
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
5. สภาพแวดลอ้มภายในสถานที่ท างาน  
เช่น อณุหภมูิ แสงสว่าง มีความเหมาะสม 

     

6. ท่านคิดว่าองคก์รไดใ้หค้วามส าคญักบั 
ความปลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ 
ภายในสถานที่ท างาน 

     

7. สถานที่ท างานของท่านมีสิ่งอ านวย 
ความสะดวก และอปุกรณส์ าหรบัการท างาน 
มีความเพียงพอ เหมาะสมกบัปรมิาณงาน  
และจ านวนผูป้ฎิบติังาน 

     

8. บรรยากาศภายในสถานที่ท างานโดย
ภาพรวมท าใหท้่านมีความสขุในการท างาน 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 
9. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหก้า้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ที่ 

     

10. ท่านไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม      
11. ท่านมีโอกาสที่จะไดเ้ลื่อนไปต าแหน่ง 
ที่สงูขึน้ 

     

12. ท่านมีความมั่นคงในชีวิตการท างาน      
ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
13. ท่านไดเ้รียนรูง้านใหม่ ๆ อยู่เสมอ      
14. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหพ้ฒันา ฝึกอบรม 
เพิ่มเติมความรูอ้ย่างต่อเนื่อง 

     

15. ท่านไดน้ าความรูค้วามสามารถไปใช ้
ในการปฎิบติังานอย่างเต็มที่ 

     

16. องคก์รของท่านสง่เสรมิใหคิ้ดสรา้งสรรค์
ผลงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

ด้านการท างานร่วมกัน 
17. ท่านไดร้บัการปฏิบติัดว้ยความเสมอภาค
และยติุธรรม 

     

18. ท่านไดร้บัความร่วมมือและความช่วยเหลือ
จากหวัหนา้หรือผูร้ว่มงานเป็นอย่างดี 

     

19. ท่านมีความสขุที่ไดท้ างานรว่มกบั 
เพื่อนรว่มงานปัจจุบนั 

     

20. ภายในองคก์รของท่านมีการจดักิจกรรม
เสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างกนั 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ด้านสิทธิในการท างาน      
21. หวัหนา้ของท่านใหค้วามเสมอภาคใน 
การท างานอย่างเท่าเทียมกบัสมาชิกทกุคนใน
ทีม 

     

22. หวัหนา้เคารพในการตดัสินใจที่เก่ียวขอ้ง 
กบังานที่ท่านไดร้บัผิดชอบ 

     

23. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
งานต่อหวัหนา้ไดอ้ย่างอิสระ โดยไม่มีผลต่อการ
พิจารณาการปฏิบติังาน 

     

24. เพื่อนรว่มงานของท่านใหค้วามเคารพใน
สิทธิสว่นบุคคลและไม่กา้วก่ายเรื่องสว่นตวัของ
ท่าน 

     

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
25. ปัจจบุนัเวลาในการท างานของท่าน 
มีความเหมาะสมกบัการด าเนินชีวิต 

     

26. ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างาน  
เวลาส าหรบัครอบครวั และเวลาสว่นตวั 
อย่างเหมาะสม 

     

27. ท่านสามารถลางานเพื่อพกัผ่อนหรือท าธุระ
สว่นตวัไดอ้ย่างอิสระ 

     

28. ท่านมีเวลาพกัผ่อนและเวลาดแูลสขุภาพ 
ของตวัเองอย่างเหมาะสม 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ด้านลักษณะงานทีใ่ห้ประโยชนต์่อสังคม 
29. ท่านภมูิใจในงานของท่านและรูส้กึว่า 
ไดท้ าประโยชนใ์หแ้ก่ผูอ่ื้น 

     

30. ท่านรูส้กึว่าองคก์รไดท้ าประโยชนต่์อสงัคม      
31. องคก์รของท่านค านึงถึงประโยชนด์า้น
สงัคม เช่น การรณรงคใ์หช้่วยกนับรจิาคเลือด 

     

32. องคก์รของท่านค านึงถึงประโยชนด์า้น
สิ่งแวดลอ้ม เช่น การรณรงคใ์หช้่วยกนัประหยดั
พลงังานช่วงพกัเที่ยง 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

เพียงค าตอบเดียว 
 

ความผูกพันต่อองคก์ร 
ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ความเชื่อมั่น และยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 
1. ท่านยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยม 
ขององคก์ร 

     

2. ท่านพรอ้มที่จะปฏิบติัตามนโยบาย 
เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

     

3. ท่านคิดว่าปัญหาขององคก์รคือปัญหาของ
ท่านเช่นกนั 

     

4. ท่านรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่ง 
ขององคก์ร 

     

ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือองคก์ร 
5. ท่านทุ่มเทอทุิศตวัเองใหก้บัการท างาน 
อย่างเต็มที่ เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็
ตามเปา้หมาย 

     

6. แมไ้ม่ใช่งานของท่าน แต่เพื่อประโยชน ์
ขององคก์ร ท่านพรอ้มที่จะช่วยเหลือเสมอ 

     

7. ท่านคิดว่าองคก์รสามารถตอบสนอง 
ความตอ้งการของท่านไดอ้ย่างเพียงพอ 

     

8. ท่านเต็มใจที่จะท างานลว่งเวลาหากงาน 
ของท่านยงัไม่เสรจ็ 
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ความผูกพันต่อองคก์ร 
ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ความต้องการทีจ่ะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
9. ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนหนึ่งที่ส  าคญั 
ต่อองคก์ร ท่านมีส่วนในการพฒันาองคก์ร  
ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 

     

10. ท่านภมูิใจในองคก์ร และมกัพดูใหผู้อ่ื้นฟัง
เสมอว่าเป็นองคก์รที่ดีและน่าอยู่ 

     

11. ท่านมีความตัง้ใจที่จ  าท างานใหแ้ก่องคก์ร
ตลอดไป 

     

12. ท่านจะยงัคงท างานใหแ้ก่องคก์รต่อไป 
แมว้่าองคก์รอ่ืนจะมีขอ้เสนอที่ดีกว่า 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

เพียงค าตอบเดียว 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ด้านคุณภาพของงาน 
1. งานของท่านมีคณุภาพถกูตอ้งและสมบรูณ ์
ไม่มีความผิดพลาด 

     

2. ผลงานของท่านเป็นที่พงึพอใจของหวัหนา้
เสมอ 

     

3. ท่านสรุปผลการท างานของท่าน เพื่อประเมิน
คณุภาพงานเป็นประจ า 

     

4. งานที่ส  าเรจ็เกิดจากการใชท้รพัยากรอย่าง
คุม้ค่าและประหยดั 

     

ด้านปริมาณของงาน 
5. จ านวนของผูป้ฎิบติังานในส านกั / กอง / 
กลุม่ ของท่านมีความสมดลุกบัปรมิาณงานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

     

6. ปรมิาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายมีความ
เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 

     

7. ปรมิาณงานที่นอกเหนือจากงานประจ าของ
ท่านที่ไดร้บัมอบหมายมีความเหมาะสม 

     

8. ปรมิาณงานมีความเหมาะสมกบัปรมิาณ
ของเครื่องมืออปุกรณท์ี่ใชใ้นปัจจบุนั 
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ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ด้านเวลา 
9. ท่านวางแผนบรหิารเวลาเพื่อท างานใหเ้สรจ็
ตามก าหนด 

     

10. ระยะเวลาก าหนดสง่งานมีความเหมาะสม
กบัปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย 

     

11. ท่านสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมาย
ส าเรจ็ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

     

12. ท่านใชเ้วลาท างานแต่ละวนัอย่างคุม้ค่า 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีที่สดุเสมอ 

     

ด้านวิธีการ 
13. ท่านวางแผนเพื่อก าหนดกรอบงานไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

     

14. ท่านใชว้ิธีการท างานรูปแบบใหม่ ๆ เพื่อลด
ระยะเวลาในการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย 

     

15. ท่านมีความสามารถในการลดขัน้ตอน 
ที่ซ  า้ซอ้น เพื่อช่วยใหก้ารท างานมีความสะดวก
มากยิ่งขึน้ 

     

16. ท่านน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างาน
เพื่อใหง้านมีคณุภาพ และมีความรวดเรว็ 
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ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ด้านค่าใช้จ่าย 
17. ส านกั / กอง / กลุม่ ของท่านสามารถใช้
งบประมาณตามแผนที่ก าหนด 

     

18. ส านกั / กอง / กลุม่ ของท่านใชว้สัด ุ
อปุกรณ ์และเครื่องมืออย่างคุม้ค่าไม่สิน้เปลือง 

     

19. ส านกั / กอง / กลุม่ ของท่านใชท้รพัยากร
อย่างประหยดั เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีที่สดุ 

     

20. ท่านมีสว่นรว่มในการลดค่าใชจ้่ายของ
องคก์ร เช่น การน าของที่ไม่ใชแ้ลว้ กลบัมาใช้
ใหม่ 

     

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

  รายชื่อ          ต าแหน่งและสถานทีท่ างาน 
 

1. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. กลุเชษฐ์  มงคล  อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. อาจารย ์ดร. เพชรรตัน ์ จินตน์พุงศ ์  อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
จริยธรรมในมนุษย ์
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล คีตา พฒันาไพบลูยก์ลุ 
วัน เดือน ปี เกิด 5 มีนาคม 2538 
สถานทีเ่กิด โรงพยาบาลสมเด็จพระป่ินเกลา้ 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 3 ซอยประชาอทุิศ 4 (1-6-2-1) ถนนประชาอทุิศ แขวงราษฎรบ์รูณะ เขต

ราษฎรบ์รูณะ กรุงเทพฯ 10140   
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