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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ์ : คุณภาพชีวิตการท างานกับการรักษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัย: กรณีศึกษาบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (WORK LIFE QUALITY AND THE 
ATTAINING OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT  ACROSS DIFFERENT  GENERATIONS: A 
CASE STUDY OF OFFICE OF THE  PERMANENT  SECRETARY  INTERIOR' S OFFICIALS) อ.ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ผศ. ดร. ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี{, 235 หน้า. 

การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานกับการรักษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัย : 
กรณีศึกษาบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การท างานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 4) ศึกษาคุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จ านวนประชากร 532 คน  กลุ่มตัวอย่างได้แก่ 
ข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จ านวน 228 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย แบบสอบถามเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย คุณภาพชีวติการท างานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย  ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่  ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่า T-Test ค่า One-Way ANOVA ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และMultiple Regression 
Analysis 

ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรต่างวัยทั้งสามกลุ่มอยู่ในระดับปานกลางและ 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในกลุ่มเบบี้บูมเมอร์สและกลุ่มเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับมาก ส่วนกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 2) ผลการ
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย ช่วงปีพ.ศ.เกิด ระดับการศึกษา อายุงาน 
ระดับเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด  แตกต่างกัน ส่วนเพศ และต าแหน่งงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ  0.05 คุณภาพชีวิตการท างานตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุงาน และหน่วยงานที่สังกัด
แตกต่างกัน นอกนั้นไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 3) คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยทั้งสามกลุ่มอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  4) คุณลักษณะ
ของบุคลากรต่างวัยอย่างน้อย 1 ตัว ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ยกเว้นคุณลักษณะของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์สไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5680615024 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORDS: DIFFERENT GENERATIONS, QUALITY OF WORK LIFE, ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

PLOYBUSSARA BUNYAPHITHAK: WORK LIFE QUALITY AND THE ATTAINING OF 
ORGANIZATIONAL COMMITMENT  ACROSS DIFFERENT  GENERATIONS: A CASE STUDY OF 
OFFICE OF THE  PERMANENT  SECRETARY  INTERIOR' S OFFICIALS. ADVISOR: ASST. PROF. 
SIRAPATSORN WONGTHONGDEE, Ph.D. {, 235 pp. 

The purposes of this research were (1) to identify and determine the extent of quality 
of work life and organizational commitment across different generations among the Office of the 
Permanent Secretary for Interior’s officials; (2) to make a comparison between the officials’ 
quality of work life and organizational commitment based on personal factors; (3) to examine the 
relationship between quality of work life and organizational commitment of the officials across 
different generations; and (4) to explore the effects of generational differences on the officials’ 
quality of work life and organizational commitment. The population consisted of 532 government 
officials. Samples of 228 respondents were drawn from the population. The research instrument 
was a survey questionnaire pertaining to generational differences, quality of work life, and 
organizational commitment. Statistical analyses were performed using descriptive statistics, t-test, 
one-way ANOVA, Pearson product- moment correlation, and multiple regression analysis. 

The results of the study revealed that (1) the overall mean of general quality of work 
life of the three generations were at the moderate level. The Baby Boomers and Generation X 
had significantly high levels of organizational commitment, but the Millennial Generation or 
Generation Y gained the moderate level; (2) personal factors including birth year, education level, 
monthly incomes, years of work experience, and sectors of work had significant effect on the 
levels of organizational commitment, but the other factors such as gender and job position 
showed no significant difference at the .05 level. With regards to the quality of work life, only two 
factors concerning years of work experience and sectors of work were significantly different at the 
.05 level; (3) there was a significant relationship between quality of work life and organizational 
commitment among those three generations at the .01 level; (4) at least one characteristic of 
each generation significantly affected the levels of organizational commitment and quality of 
work life at .05 level. However, Baby Boomer’s characteristics had no effect on the quality of 
work life. 
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เมตตาของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รอง
ศาสตราจารย์  ดร. วัลลภ  รัฐฉัตรานนท์ ประธานสอบวิทยานิพนธ์ และ ดร. ประเสริฐ  พัฒนผล
ไพบูลย์ กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกมหาวิทยาลัย ซึ่งท่านได้ให้ค าแนะน าและข้อคิดเห็นต่าง ๆ 
อันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการท าวิจัย อีกทั้งยังช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการ
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ท่านที่สละเวลาและให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถามเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่มี
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพ่ือนพ้อง พี่น้องใน รป.ม. แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือนพ้อง พ่ีน้องแห่ง
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ และที่ขาดเสียไม่ได้คือนายสถาปัตย์ จุฑามณี ที่คอยเป็นก าลังใจที่ดี
เสมอมา 
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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันประเทศไทยต้องเผชิญกับสภาวะเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  และเทคโนโลยี  ที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรง อันเป็นผลกระทบมาจากกระแสโลกาภิวัตน์ ( Globalization )  
ท าให้องค์การต่างๆไม่ว่าจะเป็น  องค์การภาครัฐ  องค์การภาคเอกชน  และองค์การภาคประชาสังคม  
ต่างต้องมีการป้องกันตลอดจนการหาแนวทางในการปรับตัว เพ่ือให้องค์การสามารถเตรียมความ
พร้อมและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา และสามารถขับเคลื่อนองค์การไปได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

โดยการจะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวนั้น  มีกลไกลที่เป็นหัวใจส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การให้มุ่งสู่ความก้าวหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การได้
ท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์  ก็คือ  “ คน ” (ธงชัย สันติวงษ์, 2540) ดังนั้นการบริหารงานในองค์การ
จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการบริหารคนในองค์การ เพราะคนถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่สุดภายในองค์การ 

ในการศึกษาเรื่องราวเกี่ยวกับการบริหารคนมีความยุ่งยาก  ซับซ้อน  และมีความท้าทาย
มากกว่าสมัยก่อน เพราะเป็นการบริหารในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  การจะบริหารงาน
ในองค์การให้สามารถอยู่รอดและเจริญก้าวหน้าต่อไปได้  จึงต้องเข้าใจถึงจุดประสงค์ของบุคลากรที่มี
ความแตกต่างกัน ให้ถ่องแท้ ( Diversity ) เมื่อทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดของ
องค์การจึงสมควรที่จะให้ความสนใจในเรื่องเกี่ยวกับบุคคลกรในการท างานมากขึ้น (เสนาะ ติเยาว์, 2543) 

การท างานภายในองค์การหนึ่งๆ จะประกอบไปด้วยบุคลากรที่มีความแตกต่างหลากหลาย  
เนื่องด้วยสภาพโครงสร้างทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาอันมีผลมาจากปัจจัยเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง และเทคโนโลยี และการเปิดรับวัฒนธรรมจากต่างชาติเข้ามาท าให้บุคคลมีความ
แตกต่างทางด้านความคิด ความสามารถ บุคลิกภาพ คุณลักษณะ และวิถีชีวิต  ส่งผลท าให้แนวคิด
เกี่ยวกับเจนเนอรชั่นในสถานที่ท างานกลายเป็นประเด็นที่หลายองค์การก าลังให้ความสนใจ   
ซึ่งปัจจุบันจะเห็นได้ว่าองค์การจะมีบุคลากรอย่างน้อยสามเจนเนอเรชั่นก าลังท างานอยู่ด้วยกัน  ไม่ว่า
จะเป็นบุคลากกรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  บุคลากกรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   และบุคลากกรกลุ่ม 
เจนเนอเรชั่นวาย (Macky K. , 2008) โดยบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นก็มีคุณลักษณะ มีความต้องการ   
มีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน  การเข้าใจคุณลักษณะและการบริหารบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นให้มีความ
เหมาะสมจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องให้ความสนใจ  มักมีค ากล่าวที่ว่า เบบี้บูมเมอร์ส หรือ 
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บุคลากรที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2489-2507 บุคลากรในกลุ่มนี้จะมีความรู้ ประสบการณ์ มุ่งมั่น ทุ่มเท
กับการท างาน มีความภักดีกับองค์การสูง (Bell N. S. and M. Narz., 2007) ต่อมาบุคลากรใน 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์คือผู้ที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2508-2523 บุคลากรกลุ่มนี้จะมีคุณลักษณะที่ปรับตัวเข้า
กับการเปลี่ยนแปลงได้ดี ชอบอิสระ สนใจเทคโนโลยี (Mello J.A., 2011) และเจนเนอเรชั่นวายหรือ 
ผู้ที่เกิดระหว่าง 2524-2537 (Petroulas, 2010) เป็นบุคลากรที่ก าลังจะเข้ามาทดแทน ซึ่งคนกลุ่มนี้
จะมีความรู้ทางเทคโนโลยี ปรับตัวได้ดี มีทักษะหลากหลาย แต่ไม่คิดจะอยู่กับองค์การนาน (The 
Society for Human Resource Management, 2008) 

จึงเป็นความท้าทายและจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจ เพ่ือที่จะสามารถรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพเหล่านี้ให้คงอยู่กับองค์การได้เพราะหากผู้บริหารสามารถเข้าใจและตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากรได้อย่างเหมาะสมแล้ว ก็จะสามารถส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การได้อีก
ด้วย กล่าวคือ บุคลากรยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การได้มากเท่าใด ก็จะท าให้บุคลากรมีความปรารถนา
ที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ไม่มีความคิดหรือมีความต้องการจะลาออกหรือโอนย้ายไป
ปฏิบัติงานในองค์การอ่ืนๆซึ่งเป็นการสร้างรากฐานคุณภาพและการป้องกันปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรขององค์การในอนาคตที่จะเกิดจากการโอนย้ายหรือการเกษียณก่อนเวลาที่ก าหนด 
 (Steers, 1977) อีกท้ังยังทุ่มเทและพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ส่งผลให้
องค์การมีการพัฒนาไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและยังคงสามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถหรือมีคุณภาพเหล่านี้ต่อไปได้ (George J. M. and G. R. Jones., 1999) 

ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเป็นองค์การที่มีความเกี่ยวข้องกับการบริหารประเทศ
และส านักงานปลัดเองก็มีภารกิจหลากหลายด้าน ก็เพ่ือที่จะสามารถแก้ไขปัญหาความเดือนร้อนของ
ประชาชนและการพัฒนาประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวได้ว่าส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยเป็นองค์การที่มีผลกระทบต่อความเป็นอยู่ของประชาชนและมีผลต่อการพัฒนาประเทศเป็น
อย่างมาก ซึ่งการปฏิบัติงานจะบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ก็ต้องอาศัยบุคลากรเป็นส าคัญ 
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจึงจ าเป็นจะต้องมีการสนับสนุนบุคลากรโดยเฉพาะในด้านคุณภาพ
ชีวิตการท างาน เพราะคุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยให้บุคลากรท างานได้ประสบผลส าเร็จ มีขวัญ
ก าลังใจในการท างาน มีความสุขในการท างาน ท าให้งานมีคุณภาพและช่วยลดปริมาณการลาออกจาก
งาน อีกด้วย (Hackman R. J. and L. J. Suttle., 1977) 

จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงท าการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานกับการรักษา
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัย: กรณีศึกษาบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  
เพ่ือให้เข้าใจถึงความต้องการของบุคลากรต่างวัย  สามารถสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  และ
สร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรให้อยู่กับองค์การต่อไป  ก่อให้เกิดการท างานที่มี
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ประสิทธิภาพ  อันจะน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์การและประเทศชาติต่อไปในอนาคต  และเพ่ือเป็น
ข้อมูลให้แก่ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องได้ทราบถึงความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรแต่ละกลุ่มเจนเนอเรชั่นของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเพ่ือที่จะเข้าใจความ
แตกต่างของบุคลากรและบริหารความแตกต่างที่เกิดข้ึนได้ 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่าง
วัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

1.2.3 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.2.4 เพ่ือศึกษาคุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่แตกต่างกันมี

คุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 
1.3.1.1 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีเพศแตกต่างกันท าให้

มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 
1.3.1.2 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีช่วงปีพ.ศ.เกิด

แตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 
1.3.1.3 คลากรในส านักงานบุปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีระดับการศึกษา

แตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 
1.3.1.4 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีอายุงานแตกต่างกัน

ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 
1.3.1.5 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีระดับเงินเดือน

แตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 
1.3.1.6 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีต าแหน่งงานแตกต่าง

กันท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 
1.3.1.7 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีหน่วยงานที่สังกัด

แตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน  
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1.3.2 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่แตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

1.3.2.1 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีเพศแตกต่างกันท าให้
มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

1.3.2.2 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีช่วงปีพ.ศ.เกิด
แตกต่างกันท าให้มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

1.3.2.3 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันท าให้มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

1.3.2.4 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีอายุงานแตกต่างกัน
ท าให้มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

1.3.2.5 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีระดับเงินเดือน
แตกต่างกันท าให้มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

1.3.2.6 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีต าแหน่งงานแตกต่าง
กันท าให้มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

1.3.2.7 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีหน่วยงานที่สังกัด
แตกต่างกันท าให้มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

1.3.3 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่าง
วัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.3.1 คุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.3.2 คุณภาพชีวิตการท างานด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.3.3 คุณภาพชีวิตการท างานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.3.4 คุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
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1.3.3.5 คุณภาพชีวิตการท างานด้านการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย 

1.3.3.6 คุณภาพชีวิตการท างานด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.3.7 คุณภาพชีวิตการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตด้านอ่ืนๆมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.3.8 คุณภาพชีวิตการท างานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์
กับความผูก พันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านั กงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4 คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4.1 คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) ด้านท างานเป็น
ทีมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4.2 คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) ด้านจงรักภักดี
ส่ งผลต่อคุณภาพชี วิ ตการท างานของบุคลากรในส านั กงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4.3 คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) ด้านมี
ประสบการณ์ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4.4 คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) ด้านมีความรู้
ความสามารถส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4.5 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ด้านชอบอิสระ
ส่ งผลต่อคุณภาพชี วิ ตการท างานของบุคลากรในส านั กงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 
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1.3.4.6 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ด้านปรับตัวได้
ดีส่ งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4.7 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ด้านพัฒนา
ตนเองอยู่ เสมอส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4.8 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ด้านคิดนอก
กรอบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4.9 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) ด้านมองโลกใน
แง่ดีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4.10 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) ด้านเก่ง
เทคโนโลยีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.4.11 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) ด้านมีทักษะ
หลากหลายส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5 คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5.1 คุณลักษณะของเบเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) ด้านท างานเป็น
ทีมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5.2 คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) ด้านจงรักภักดี
ส่ งผลต่อความผู ก พันต่อองค์ การของบุ คลากร ในส านั กงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5.3 คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) ด้านมี
ประสบการณ์ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
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1.3.5.4 คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) ด้านมีความรู้
ความสามารถส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5.5 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ด้านชอบอิสระ
ส่ งผลต่อความผู ก พันต่อองค์ การของบุ คลากร ในส านั กงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5.6 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ด้านปรับตัวได้
ดีส่ งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5.7 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ด้านพัฒนา
ตนเองอยู่ เสมอส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5.8 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ด้านคิดนอก
กรอบส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5.9 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) ด้านมองโลกใน
แง่ดีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5.10 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) ด้านเก่ง
เทคโนโลยีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.3.5.11 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) ด้านมีทักษะ
หลากหลายส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 
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1.4 ขอบเขตการวิจัย 
1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

ผู้วิจัยเน้นการศึกษาบุคลากรต่างวัยกับความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย โดยเก็บข้อมูลในด้านปัจจัยส่วนบุคคลกับบุคลากร
ต่างวัย ได้แก่ กลุ่มเบบี้บูมเมอร์  กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย และใช้เกณฑ์ชี้วัด
ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Steers R.M.  2007 โดยประกอบไปด้วยตัวชี้วัด  3  ประการ
ดังนี้คือ  ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์การ  ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป  อีกท้ังยังใช้เกณฑ์ชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวคิดของ  Richard  E.  Walton 
1975  โดยประกอบไปด้วยตัวชี้วัด  8  ประการดังนี้คือ  ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  การพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  การบูรณาการทางสังคม  ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่นๆ  และ ความรับผิดชอบต่อสังคม 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ  ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลางของส านักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทย ในเขตกรุงเทพมหานครในปีงบประมาณพ.ศ.2557 จ านวน  532  คน  
ประกอบด้วย กองกลาง   กองการเจ้าหน้าที่   กองการต่างประเทศ   กองคลัง   กองสารนิเทศ    
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   สถาบันด ารงราชานุภาพ   ส านักกฎหมาย   ส านักงาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น   ส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์   
ส านักนโยบายและแผน   ส านักพัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด   กลุ่มตรวจสอบภายใน   
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร   ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย   กลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง 

1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา 
ระยะเวลาในการท าวิจัยประมาณ  1 ปี  1 เดือน  ระหว่างเดือนกุมภาพันธ์  พ.ศ. 2558 ถึง 

เดือน มีนาคม พ.ศ. 2559  
1.4.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ 

พ้ืนที่ที่ท าการศึกษาในครั้งนี้คือ หน่วยงานส่วนกลางของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.5 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

บุคลากรต่างวัย / เจนเนอเรชั่น  หมายถึง  การแบ่งแยกกลุ่มคนตามปีที่เกิด  ซึ่งคนที่เกิด
ในช่วงปีนั้น ๆ จะเป็นกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกันซึ่งมีประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดล้อม
ต่างๆในสังคมที่มีความคล้ายคลึงกัน  และประสบการณ์ดังกล่าวก่อให้เกิดคุณลักษณะ  ทัศนคติ  และ 
พฤติกรรมร่วมกันในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกัน  โดยจะแบ่งเจนเนอเรชั่นของบุคลากรในองค์การ
ออกเป็น 3 กลุ่ม  คือ  เบบี้บูมเมอร์  เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  และ เจนเนอเรชั่นวาย 
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1. เบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  หมายถึง  ผู้ที่เกิดระหว่าง ค.ศ. 1946 - 1964 หรือ  
พ.ศ. 2489 - 2507  อยู่ในช่วงอายุ 51 - 69 ปี โดยมีคุณลักษณะ คือ ท างานเป็นทีม จงรักภักดี มี
ประสบการณ์ และ มีความรู้ความสามารถ 

2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  หมายถึง  ผู้ที่เกิดระหว่าง ค.ศ. 1965 - 1980 
หรือ พ.ศ. 2508 - 2523 อยู่ในช่วงอายุ 35 - 50 ปี โดยมีคุณลักษณะ คือ ชอบอิสระ ปรับตัวได้ดี 
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ และ คิดนอกกรอบ 

3. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  หมายถึง  ผู้ที่เกิดระหว่าง ค.ศ. 1981 - 1994 
หรือ พ.ศ. 2524 - 2537 อยู่ในช่วงอายุ 21 - 34 ปี โดยมีคุณลักษณะ คือ มองโลกในแง่ดี เก่ง
เทคโนโลยี และ มีทักษะหลากหลาย 

ความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง  ความรู้สึกถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์อย่างเหนียวแน่นระหว่างบุคลากรกับองค์การโดยเป็นความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การและปฏิบัติตามบทบาทของตนเองอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือบรรลุถึง
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การซึ่งความผูกพันที่เกิดขึ้นนี้จะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้บุคลากรคงอยู่กับ
องค์การต่อไป 

1. ความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ  หมายถึง  ความต้องการ
ของบุคลากรที่จะท างานเพ่ือองค์การ  เนื่องจากเห็นด้วยกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเพราะ
บุคลากรยอมรับในจุดยืนขององค์การและต้องการช่วยเหลือองค์การให้บรรลุเป้าหมาย 

2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ  หมายถึง  การปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถเท่าที่ตนเองมีเพ่ือเข้าร่วมในกิจกรรม
ขององค์การเพื่อก่อให้เกิดผลิตผลแก่องค์การ 

3. ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป หมายถึง มีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การสามารถแสดงออกมาทางความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ที่แต่ละบุคลากรตกลงใจจะมอบสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่
องค์การ เพ่ือที่จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จและเจริญรุ่งเรือง 

คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่องานและสภาพแวดล้อมที่
เกี่ยวข้องกับการท างานโดยรวม ซึ่งเป็นคุณลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการ และ ความ
พึงพอใจทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจของบุคลากรทุกระดับในองค์การ 

1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การที่บุคลากร ได้รับค่าจ้างเงินเดือน
ผลประโยชน์เกื้อกูลและค่าตอบแทนอ่ืนอย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไป และต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานอ่ืนๆ ด้วย 

2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทาง
กายภาพและทางด้านจิตใจด้วย ซึ่งเป็นสภาพการท างานที่ไม่มีลักษณะที่เสี่ยงภัยจนเกินไป และต้อง
ช่วยให้บุคลากรรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 
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3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถ พร้อมทั้งพัฒนาทักษะของบุคลากรได้อย่างแท้จริง รวมถึงการมี
โอกาสได้ท างานท่ีตนยอมรับว่ามีความส าคัญ 

4. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน หมายถึง การท าให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นและ
ภาคภูมิใจในความสามารถของตน และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพ ได้รับความก้าวหน้า และ
มีความม่ันคงในอาชีพของตน ซึ่งเป็นที่ยอมรับจากเพ่ือนและสมาชิกในครอบครัวของตนอีกด้วย 

5. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง ลักษณะของงานจะต้องช่วยให้บุคลากรได้มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  เป็นการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การซึ่งมีผลต่อบรรยากาศในการ
ท างานในองค์การ  ในการท างานจะต้องปราศจากอคติ  ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก  ช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน  และทุกคนในองค์การจะต้องมีโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนรากฐานของ
ระบบคุณธรรม 

6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การที่
ต้องเคารพในชีวิตส่วนตัวของแต่ละคน มีความเป็นธรรมในการพิจารณาและให้ผลตอบแทนและ
รางวัลมากน้อยเพียงใด รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยคือมีการเคารพใน
สิทธิส่วนบุคคล มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากจนเกินไป อันเนื่องมาจากการคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลา
พักผ่อนหรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

8. ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง บุคลากรจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์การที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่นั้น มีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ และภูมิใจที่องค์การของตนเป็นที่ยอมรับ
จากสังคม 

บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย หมายถึง ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
ส่วนกลางของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ในเขตกรุงเทพมหานครในปีงบประมาณพ.ศ.2557 
ประกอบด้วย กองกลาง   กองการเจ้าหน้าที่   กองการต่างประเทศ   กองคลัง   กองสารนิเทศ   ศูนย์
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   สถาบันด ารงราชานุภาพ   ส านักกฎหมาย   ส านักงาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น   ส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์   
ส านักนโยบายและแผน   ส านักพัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด   กลุ่มตรวจสอบภายใน   
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร   ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย   กลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง 
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1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.6.1 เพ่ือเป็นข้อมูลให้แก่ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องได้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์การ
และคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรต่างวัยของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานและสามารถรักษาความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในแต่ละกลุ่มเจนเนอเรชั่นของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ให้คงอยู่กับองค์การได้
ต่อไป 

1.6.2 เพ่ือเป็นข้อมูลให้แก่ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องได้ทราบถึงความแตกต่างด้านความ
ผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1.6.3 เพ่ือเป็นข้อมูลให้แก่ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้อง น าข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมา
ปรับใช้กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การและยกระดับความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือเป็น
การสร้างรากฐานคุณภาพและการป้องกันปัญหาการขาดแคลนบุคลากรขององค์การในอนาคตที่จะ
เกิดจากการโอนย้ายหรือการเกษียณก่อนเวลาที่ก าหนด รวมถึงการักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับ
องค์การ 

1.6.4 เพ่ือเป็นข้อมูลให้แก่ผู้บริหารและผู้ เกี่ยวข้อง น าข้อมูลคุณลักษณะของแต่ละ 
เจนเนอเรชั่นมาปรับใช้ในการบริหาร 
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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานกับการรักษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัย: กรณีศึกษาบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา  ค้นคว้า  
ทบทวนเอกสาร  หนังสือ  งานวิจัย  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษา 
แล้วน ามารวบรวมสรุปเป็นประเด็นที่ส าคัญได้ดังต่อไปนี้ 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่น  
2.1.1  ความหมายของเจนเนอเรชั่น   

  2.1.2  การแบ่งกลุ่มของเจนเนอเรชั่น  
  2.1.3  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่น  

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
2.2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิต 

  2.2.2  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  2.2.3  องค์ประกอบหรือปัจจัยชี้วัดของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.3.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

  2.3.2  องค์ประกอบหรือปัจจัยชี้วัดของความผูกพันต่อองค์การ 

 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับเจนเนอเรชั่น 

เจนเนอเรชั่นเป็นการจัดกลุ่มคนแต่ละกลุ่มตามช่วงอายุหรือปีที่เกิด  ริเริ่มมาจากแนวคิดของ
ชาวตะวันตก  โดยเฉพาะประเทศสหรัฐอเมริกา  ซึ่งแต่ละเจนเนอเรชั่นจะมีการเรียนรู้เหตุการณ์ผ่าน
การมองโลก และด าเนินชีวิต ( World View ) ในยุคสมัยที่แตกต่างกันออกไป  จนหลอมรวมเป็น
ความคิดและประสบการณ์ของคนในแต่ละเจนเนอเรชั่น  ซึ่งถ้าหากเราสามารถเข้าใจคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของแต่ละเจนเนอเรชั่นได้  เราก็จะสามารถบริหารงานต่างๆ ให้สอดคล้องกับคุณลักษณะ 
พฤติกรรม และความต้องการในด้านต่างๆ กระบวนการจูงใจในการท างาน ฯลฯ ของกลุ่มคนแต่ละ
เจนเนอเรชั่นได้ (เดชะวัฒนไพศาล, 2551) และสามารถส่งเสริม คุณภาพชีวิตการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์การของแต่ละเจนเนอเรชั่นได้ต่อไป 

2.1.1 ความหมายของเจนเนอเรชั่น 

Bell N. S. and M. Narz. (2007) ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นว่า การแบ่งตามประชากร
ที่มีช่วงชีวิตเดียวกันพบเจอสถานการณ์ในช่วงชีวิตที่มีความคล้ายคลึงกัน 

Glass (2007)  ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นว่า  เป็นกลุ่มคนรุ่นเดียวกันซึ่งมีประสบการณ์
จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดล้อมต่างๆในสังคมที่มีความคล้ายคลึงกัน  และประสบการณ์ดังกล่าว
ส่งผลให้เกิดเอกลักษณ์ในทัศนคติและพฤติกรรมร่วมกันในกลุ่มคนรุ่นเดียวกัน 

Hannay M. and C. Fretwell. (2010)  ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นว่า  การ
แบ่งแยกกลุ่มของคนตามปีที่เกิด ซึ่งคนที่เกิดในช่วงปีนั้น ๆ จะพบเจอสถานการณ์ที่คล้ายคลึงกัน 
และมีความคิดเห็นคล้ายคลึงกันในแต่ละเจนเนอเรชั่น 

Levickaite R. (2010)  ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นว่า  กลุ่มอายุของคนซึ่งประกอบด้วย
คนในสังคมที่เกิดระหว่างช่วงเวลาที่ใกล้เคียงกัน 

Mello J.A. (2011)  ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นว่า  คนแต่ละเจนเนอเรชั่นจะมีความ
แตกต่างทางด้านบุคลิกภาพตามแต่ละสภาพสังคม สิ่งแวดล้อมทางการเมือง เทคโนโลยี เศรษฐกิจ 
การเลี้ยงดู สภาพครอบครัว การศึกษา 

Schoch T. (2012)  ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นว่า  เจนเนอเรชั่นที่มีความแตกต่างกัน 
จะมีประสบการณ์ การด าเนินชีวิตค่านิยม ลักษณะในการท างาน และแรงจูงใจที่แตกต่างกัน 

Stark (2012)  ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นว่า เป็นการแบ่งแยกตามช่วงของอายุ  
โครงสร้าง  ลักษณะ  และ ความเชื่อที่แตกต่างกัน ท าให้มีความต้องการต่อการตอบสนองที่แตกต่าง
กัน 
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เดชะวัฒนไพศาล (2551)  ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นว่า  กลุ่มคนที่เกิดในช่วงอายุต่าง 
ๆ โดยคนที่เกิดในเจนเนอเรชั่นเดียวกันจะมีการประสบการณ์จากการพบเจอเหตุการณ์หรือการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางสังคม  เศรษฐกิจการเมือง  วัฒนธรรมที่คล้ายคลึงกัน  ซึ่งส่งผลกระทบต่อ
ทัศนคติ  ค่านิยม ความเชื่อและพฤติกรรมการท างานในองค์การที่แตกต่างกัน  จึงท าให้มีความ
ปรารถนาที่ต้องการการตอบสนองที่แตกต่างกัน 

 เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552)  ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นว่า  กลุ่มคนรุ่นราวคราว
เดียวกัน  มีประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดล้อมคล้ายกัน  และประสบการณ์ดังกล่าว
ก่อให้เกิดเอกลักษณ์ในทัศนคติและพฤติกรรมร่วมกันในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกัน 

 จากความหมายของเจนเนอเรชั่นข้างต้นที่ได้กล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า เจนเนอเรชั่น 
หมายถึง การแบ่งแยกกลุ่มคนตามปีที่เกิด ซึ่งคนที่เกิดในช่วงปีนั้น ๆจะเป็นกลุ่มคนรุ่นราวคราว
เดียวกัน มีประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดล้อมต่างๆในสังคมที่มีความคล้ายคลึงกัน และ
ประสบการณ์ดังกล่าวก่อให้เกิดเอกลักษณ์ในทัศนคติและพฤติกรรมร่วมกันในกลุ่มคนรุ่นราวคราว
เดียวกันซึ่งคนแต่ละเจนเนอเรชั่นจะมีความแตกต่างทางด้านบุคลิกภาพตามแต่ละสภาพสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี สิ่งแวดล้อม การเลี้ยงดู สภาพครอบครัว การศึกษาและโครงสร้างของ
สังคมนั้นๆ 

2.1.2 การแบ่งกลุ่มของเจนเนอเรชั่น  

ในการแบ่งกลุ่มของแต่ละเจนเนอเรชั่น นักวิชาการได้แบ่งตามช่วงอายุและปีที่เกิดของบุคคล 
โดยได้มีการแบ่งออกเป็นกลุ่ม ๆ ที่คล้ายคลึงกัน และมีชื่อเรียกที่แตกต่างกันไปตามลักษณะการแบ่ง
ของยุคนั้นๆ โดยได้มีการแบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นดังนี้ 

Council (2001)  ได้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นออกเป็น 3 เจนเนอเรชั่น 

1. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดระหว่าง  ค.ศ. 1946 - 1962 

2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง  ค.ศ. 1963 - 1978 

3. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดระหว่าง  ค.ศ. 1979 – 1988 

Arsenault (2004)  ได้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นออกเป็น 4  เจนเนอเรชั่น ตามช่วงปี ค.ศ.เกิด คือ 

1. เวเตอร์เรียน  ( Veterans )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1922 - 1943 

2. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1944 - 1960 

3. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1961 - 1980 

4. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1981 – 2000 
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Eisner (2005)  ได้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นออกเป็น 4 เจนเนอเรชั่น ได้แก่ 

1. เทรดดิชั่นเนลลิสต์  ( Traditionalists )  เกิดก่อน ค.ศ.1945  
2. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1945 - 1964 
3. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1965 - 1980 
4. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) เกิดหลัง ค.ศ. 1980  

Reynolds L. A. (2005)  ได้แบ่งเจนเนอเรชั่นออกเป็น 4 เจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกัน  
1. เวเตอร์เรียน  ( Veterans )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1925 ถึง 1942 
2. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1943 ถึง 1960 - 64 
3. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1961 - 64 ถึง 1981 
4. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1982 ถึง 1993 

Glass (2007)  กล่าวว่า กลุ่มคนส่วนใหญ่ภายในองค์การ ในปัจจุบันนั้นสามารถแบ่งเป็น 3  
เจนเนอเรชั่น คือ Baby Boomers, Generation X และ Generation Y โดยมีการจัดกลุ่ม 
เจนเนอเรชั่นตามปีเกิด ดังนี้ 
1. เวเตอร์เรียน  ( Veterans )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1925 - 1940 
2. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1941 - 1960 
3. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1961 - 1976 
4. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1977 - 1992 

Hannay M. and C. Fretwell. (2010)  แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นออกเป็น  3  กลุ่ม  ได้แก่ 
1. เทรดดิชั่นเนลลิสต์  ( Traditionalists )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1925 - 1945  
2. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดระหว่าง ค.ศ.1946 - 1964 
3. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1965 - 1981 
4. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1982 - 1999  

Levickaite R. (2010)  แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นออกเป็น  3  เจนเนอเรชั่น  ได้แก่ 
1. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1960 - 1974 
2. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1975 - 1989 
3. เจนเนอเรชั่นซี  ( Generation Z )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1990 - 2000 
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Petroulas (2010)  ไดแ้บ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นออกเป็น  3  เจนเนอเรชั่น ตามปีเกิดและอายุ ดังนี้ 
1. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1946 -1964  
2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1965 - 1977  
3. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดระหว่าง ค.ศ. 1978 - 1994 

Mello J.A. (2011)  ได้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นออกเป็น 4 เจนเนอเรชั่น 
1. เทรดดิชั่นเนลลิสต์  ( Traditionalists ) เกิดระหว่าง ค.ศ. 1922 - 1945 
2. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) เกิดระหว่าง ค.ศ. 1946 - 1964 
3. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) เกิดระหว่าง ค.ศ. 1965 - 1980 
4. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) เกิดระหว่าง ค.ศ. 1981 - 2000 

Favero (2012)  ได้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นออกเป็น  4  กลุ่ม  ได้แก่ 
1. เทรดดิชั่นเนลลิสต์  ( Traditionalists )  เกิดก่อนสงครามโลกครั้งที่ 2 สิ้นสุดลง 
2. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดในระหว่างปี  ค.ศ.1946 - 1964 
3. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดในระหว่างปี  ค.ศ.1965 - 1977 
4. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดในระหว่างปี  ค.ศ.1978 - 1990 

Schoch T. (2012)  ได้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นของบุคลากรออกเป็น  4  เจนเนอเรชั่นได้แก่ 
1. เมอร์ชัวร์  ( Matures )  เกิดก่อนปี  ค.ศ. 1946  
2. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดในระหว่างปี  ค.ศ. 1946 - 1964  
3. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดในระหว่างปี  ค.ศ. 1965 - 1980  
4. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดในระหว่างปี  ค.ศ. 1981 - 1996  

พิชาวุธ เพ็งทอง (2552)  ได้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นออกเป็น 3 กลุ่ม ตามปีเกิดและกลุ่มอายุดังนี้ 
1. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดระหว่าง  พ.ศ. 2489 - 2507  
2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง  พ.ศ. 2508 - 2519  
3. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดระหว่าง  พ.ศ. 2520 - 2535 

 รัชฎา อสินนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง (2548)  ได้แบ่งเจนเนอเรชั่นในกลุ่มคนวันท างาน
ออกเป็น  3  กลุ่มตามช่วงอายุ ได้แก่ 
1. เบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) เกิดระหว่าง ค.ศ.1946 - 1964 ( พ.ศ.2489 - 2507 ) 
2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( GenerationX ) เกิดระหว่าง ค.ศ. 1965 - 197 ( พ.ศ. 2508 - 2519 ) 
3. เจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) เกิดระหว่าง ค.ศ.1977 – 1994 ( พ.ศ. 2520 - 2537 ) 



 

 

33 

บุญชัย พงษ์รุ่งทรัพย์ (2552)  ได้แบ่งเจนเนอเรชั่นของบุคลากรออกเป็น 3 เจนเนอเรชั่น  ได้แก่ 
1. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดระหว่าง  พ.ศ. 2489 - 2507 
2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง  พ.ศ. 2508 - 2520 
3. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดระหว่าง  พ.ศ. 2521 - 2543 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552)  ได้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นของบุคลากรออกเป็น 4เจนเนอเรชั่น
ได้แก ่
1. เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เกิดระหว่าง  พ.ศ. 2489 - 2507 
2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เกิดระหว่าง  พ.ศ. 2508 - 2523 
3. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เกิดระหว่าง  พ.ศ. 2524 - 2543 
4. เจนเนอเรชั่นซี  ( Generation Z )  เกิดระหว่าง  พ.ศ. 2544 – 2563 

จากการรวบรวมแนวคิดการแบ่งเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ ของนักวิชาการทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ จะเห็นได้ว่า มีการแบ่งกลุ่มคนที่มีความคล้ายคลึงกัน แต่ช่วงอายุของแต่ละกลุ่มคนและปี
ที่เกิดมีความแตกต่างกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้รวบรวม และสรุปดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  เปรียบเทียบการแบ่งเจนเนอเรชั่นตามช่วงปีที่เกิดของนักวิชาการทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  

ที่มา รวบรวมโดยผู้วิจัย 

 

 

 

นักวิชาการ/
นักวิจัย/

หน่วยงาน 

กลุ่มเจนเนอเรชั่น 
Veterans/ 

Traditionalists 
Baby Boomer Generation X Generation Y Generation Z 

CLC  พ.ศ. 2489-2505 พ.ศ. 2506-2521 พ.ศ. 2522-2531  
Arsenault พ.ศ. 2465-2486 พ.ศ. 2487-2503 พ.ศ. 2504-2523 พ.ศ. 2524-2543  
Eisner เกิดก่อน พ.ศ.2488 พ.ศ. 2488-2507 พ.ศ. 2508-2523 เกิดหลัง พ.ศ. 2523  
Reynolds พ.ศ. 2468-2485 พ.ศ. 2486 ถึง 

2503-07 
พ.ศ. 2504-07 ถึง 
2524 

พ.ศ. 2525 ถึง 2536  

Glass พ.ศ. 2468-2483 พ.ศ. 2484-2503 พ.ศ. 2504-2519 พ.ศ. 2520-2535  
Hannay 
and 
Fretwell 

พ.ศ. 2468-2488 พ.ศ.2489-2507 พ.ศ. 2508-2524 พ.ศ. 2525-2542  

Levickaite   พ.ศ. 2503-2517 พ.ศ. 2518-2532 พ.ศ. 2533-2543 
Petroulas, 
Brown, and 
Sundi 

 พ.ศ. 2489-2507 พ.ศ. 2508-2520 พ.ศ. 2521-2537  

Jeffrey A. 
Mello 

พ.ศ. 2465-2488 พ.ศ. 2489-2507 พ.ศ. 2508-2523 พ.ศ. 2524-2543  

Favero and 
Heath 

เกิดก่อน
สงครามโลกครั้งที่ 
2 สิ้นสุดลง 

พ.ศ. 2489-2507 พ.ศ. 2508-2520 พ.ศ. 2521-2533  

Schoch เกิดก่อนปี พ.ศ. 
2489 

พ.ศ. 2489-2507  พ.ศ. 2508-2523 พ.ศ. 2524-2539  

รัชฎา 
อสินนธิสกุล 
และอ้อยอุมา 
รุ่งเรือง 

 พ.ศ.2489-2507 พ.ศ. 2508-2519 พ.ศ. 2520-2537  

บุญชัย  
พงศ์รุ่งทรัพย์ 

 พ.ศ. 2489-2507 พ.ศ. 2508-2520 พ.ศ. 2521-2543  

พิชาวธุ  
เพ็งทอง 

 พ.ศ. 2489-2507 พ.ศ. 2508-2519 พ.ศ.2520-2535  

เดชา เดชะ
วัฒนไพศาล 

 พ.ศ. 2489-2507 พ.ศ. 2508-2523 พ.ศ. 2524-2543 พ.ศ. 2544-2563 
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จากการแบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นของนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษากลุ่มประชากรโดยแบ่งเป็น กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ คือ ผู้ที่เกิดระหว่าง ค.ศ. 1946-1964 หรือ 
พ.ศ. 2489-2507 อยู่ในช่วงอายุ 51-69 ปี กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ คือ ผู้ที่เกิดระหว่าง ค.ศ. 1965-
1980 หรือ พ.ศ. 2508-2523อยู่ในช่วงอายุ 35-50 ปี กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย คือ ผู้ที่เกิดระหว่าง ค.ศ. 
1981-1994 หรือ พ.ศ. 2524-2537อยู่ในช่วงอายุ 21-34 ปี ซึ่งการที่ผู้วิจัยเลือก 3 กลุ่มเจนเนอเรชั่น
นี้ เนื่องจากเป็นช่วงอายุที่อยู่ใกล้เคียงกับบุคลากรวัยการท างานมากท่ีสุด   

2.1.3 คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่น 

จากความหมายของเจนเนอเรชั่นข้างต้นที่ได้กล่าว เจนเนอเรชั่น หมายถึง การแบ่งแยกกลุ่ม
คนตามปีที่เกิด ซึ่งคนที่เกิดในช่วงปีนั้นๆจะเป็นกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกัน มีประสบการณ์จาก
เหตุการณ์หรือสภาพแวดล้อมต่างๆในสังคมที่มีความคล้ายคลึงกัน และประสบการณ์ดังกล่าว
ก่อให้เกิดเอกลักษณ์ในทัศนคติและพฤติกรรมร่วมกันในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกันซึ่งคนแต่ละ 
เจนเนอเรชั่นจะมีความแตกต่างทางด้านบุคลิกภาพตามแต่ละสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
เทคโนโลยี สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม ท าให้กลุ่มคนแต่ละเจนเนอเรชั่น มีคุณลักษณะที่แตกต่างกัน
ออกไปซึ่งมีนักวิชาการท้ังในประเทศและต่างประเทศแบ่งคุณลักษณะของแต่ละเจนเนอเรชั่นไว้ดังนี้ 

Council (2001)  ได้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นของคนส่วนใหญ่ที่อยู่ในองค์การออกเป็น  3   
เจนเนอเรชั่นตามช่วงปี ค.ศ.เกิด คือ 

รุ่น  Baby Boomers  บุคคลซึ่งเกิดในช่วงปี  ค.ศ 1946 - 1962  มีลักษณะการท างานตาม
ขั้นตอนกระบวนการที่ก าหนดเพราะเชื่อว่าการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถจะก่อให้เกิด
ความส าเร็จ ให้คุณค่ากับความผูกพันต่อองค์การและความภักดี และแสวงหาการจ้างงานในระยะยาว 

รุ่น  Generation X   บุคคลซึ่งเกิดในช่วงปี  ค.ศ 1963 - 1978  ชอบความอิสระ  เปิดกว้าง
ในการติดต่อสื่อสาร  พยายามที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง  เชื่อในความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  มี
ความยืดหยุ่นในการท างาน และไม่ภักดีต่อองค์การในระยะยาวแต่ภักดีกับตัวบุคคล 
รุ่น  Generation Y   บุคคลซึ่งเกิดในช่วงปี  ค.ศ 1979 - 1988  มีความสามารถในการปรับตัวตาม
สภาวะแวดล้อมได้  เปิดกว้าง  ชอบท างานเป็นทีมและพ่ึงพากันเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายต่างๆ  และใน
ขณะเดียวกันก็มีความเชื่อมั่นในตนเอง  และให้คุณค่ากับการพัฒนาความสามารถและเจริญเติบโต 
และมีการให้ค าปรึกษาแนะน า 

Mello J.A. (2011) กล่าวว่า  คนแต่ละเจนเนอเรชั่นจะมีความแตกต่างทางด้านบุคลิกภาพ
ตามแต่ละสภาพสังคม  สิ่งแวดล้อมทางการเมือง  เทคโนโลยี  เศรษฐกิจ การเลี้ยงดู  สภาพครอบครัว 
การศึกษา  โดยได้มีการจ าแนกคนในยุคสมัยต่างๆไว้ในปัจจุบัน 4  เจนเนอเรชั่น ดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2  เจนเนอเรชั่นและคุณลักษณะตามยุคที่เกิด 
 

เจนเนอเรชั่น คุณลักษณะ ผู้น าที่อยากได้ 

รุ่นเทรดดิชั่นเนลลิสต์

(Traditionalists) 

เป็นผู้ที่เกิดระหว่าง 

พ.ศ. 2465-2488 

มีความเป็นชาตินิยมและอนุรักษนิยม 

จะจงรักภักดี ประหยัด ยึดมั่นใน

องค์การ  

มีความเคารพคนรุ่นก่อนและผู้น าทาง

ธุรกิจ เป็นพวก ยึดมั่น ถือมั่น 

เปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆได้ยาก 

ต้องมีความยุติธรรม มั่นคง 

เสมอต้นเสมอปลาย เป็นผู้น า

ที่กล้าตัดสินใจ วางตัวเป็นที่

น่าเคารพ 

รุ่นเบบี้บูม (Baby 

boomers)  

เป็นผู้ที่เกิดระหว่าง  

พ.ศ. 2489-2507 

ท างานเป็นทีม จงรักภักดี  

มีประสบการณ์ มีความรู้

ความสามารถ 

ให้ความเสมอภาค นิยม

ประชาธิปไตย ปรับตัวเข้ากับ

ผู้อื่นได้ดี เน้นที่ภารกิจ 

รุ่นเจนเนอเรชั่นเอกซ์ 

(Generation X) 

เป็นผู้ที่เกิดระหว่าง 

พ.ศ. 2508-2523 

ชอบอิสระ ปรับตัวได้ดี พัฒนาตนเอง

อยู่เสมอ คิดนอกกรอบ 

ชอบผู้น าที่เข้มแข็ง เก่ง มีไหว

พริบ และไม่เป็นทางการ มี

ความยืดหยุ่น ให้การ

สนับสนุนเสมอ 

รุ่นเจนเนอเรชั่นวาย 

หรือมิลเลนเนียม

(Generation Y or 

Millennium) 

เป็นผู้ที่เกิดระหว่าง  

พ.ศ. 2524 – 2543 

มองโลกในแง่ดี เก่งเทคโนโลยี มี

ทักษะหลากหลาย 

ชอบผู้น าที่มองโลกในแง่ดี ท า

ตนเป็นพี่เลี้ยง เก่งในการจูงใจ

คน มีความเป็นระบบระเบียบ 

ที่มา : ปรับจาก Mello J.A. (2011) 
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รัชฎา อสินนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง (2548)  ได้แบ่งเจนเนอเรชั่นในกลุ่มคนวันท างาน
ออกเป็น  3  กลุ่มตามช่วงอายุและคุณลักษณะเด่น ได้แก่ 

1. Baby Boomers  คือ  บุคคลที่เกิดในระหว่างปี  ค.ศ.1946 - 1964 ( พ.ศ.2489-2507 ) 
หรือประมาณช่วงหลังสมัยสงครามโลกครั้งที่สองเป็นต้นมา  เป็นกลุ่มประชากรที่มีจ านวนมาก
โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา  ลักษณะนิสัยมักยึดมั่น  ไม่เปลี่ยนแปลงความคิดง่ายๆ  บางครั้งจึงถูกมอง
ว่าเป็นพวกอนุรักษ์นิยมหรือเป็นคนหัวโบราณ  ให้ความส าคัญกับผลงาน  มีความมุมานะ  บางคนมี
ความทุ่มเทกับการท างานและองค์การมาก 

2. เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  คือ  บุคคลที่เกิดในระหว่างปี  ค.ศ. 1965 - 1976   
( พ.ศ. 2508 - 2519 )  มีชื่อเรียกอ่ืนๆ  เช่น  Baby Buster, Slacker  อุปนิสัยชอบเสี่ยง  ยินดีรับการ
เปลี่ยนแปลง ใช้เทคโนโลยีในการท างานได้ดี  ให้ความส าคัญต่อสัมพันธภาพทั้งเพ่ือนร่วมงานและครอบครัว  

3. เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  คือ  บุคคลที่เกิดในระหว่างปี  ค.ศ.1977-1994  
( พ.ศ. 2520 - 2537 ) ชื่อที่เรียกคนเจนเนอเรชั่นนี้ ได้แก่ Generation Next, Echo Boom, Digital 
Generation อุปนิสัยเชื่อมั่นในตัวเอง  ปรับตัวเก่ง  มีความคิดสร้างสรรค์และมีความสนใจใน
เทคโนโลยีซึ่งมีการจ าแนกบุคคลคนในเจเนอเรชั่นต่างๆไว้ 4 เจนเนอเรชั่น ดังแสดงในตารางที่ 3 

ตารางท่ี 3  เจนเนอเรชั่นในที่ท างาน 

เจนเนอ
เรชั่น 

คุณลักษณะ ลักษณะการท างาน งานที่พึงพอใจ 

Baby 
Boom 
 
 
 

ยึดมั่น  
ไม่เปลี่ยนแปลงง่าย 
ให้ความส าคัญต่อ
ผลลัพธ์ 
และอนุรักษ์นิยม 
 

มีชีวิตเพ่ือการท างาน 
เป็นคนสู้งาน  
ชอบท างาน  
ไม่ค่อยเปลี่ยนงานและ
ภักดีต่อองค์การ  
อดทน  
ต้องการงานที่มีความ
มั่นคง  
ยึดมั่นในกฎเกณฑ์และ
กติกา 
 

มีความม่ันคง  
งานที่อาศัยความเชี่ยวชาญ
ช านาญเชิงลึก  
มีการเลื่อนต าแหน่ง 
 

Generation 
X 

 

ชอบเสี่ยง ยินดีรับการ
เปลี่ยนแปลง   
ใช้เทคโนโลยี  
ให้ความส าคัญต่อ
สัมพันธภาพ 

ท างานเพ่ือให้มีชีวิตที่
สุขสบาย ตามใจตนเอง  
ต้องการความยืดหยุ่น
ในชีวิต ทุ่มเทเม่ือเห็น
ว่าท้าทาย เปลี่ยนงาน
ง่าย  

งานที่มีความท้าทาย งานที่ใช้
ทักษะหลากหลายและเห็นว่า
การท างานเป็นก้าวหนึ่งของ
การไปสู่สิ่งที่ดีกว่า สร้าง
สัมพันธภาพที่ดีได้ มีความรู้
ใหม่ๆ ชอบอิสระในการเลือก
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เจนเนอ
เรชั่น 

คุณลักษณะ ลักษณะการท างาน งานที่พึงพอใจ 

 
 

สถานที่และเวลาท างาน 
ต้องการทราบมุมมองและแง่
คิดในการท างานจากผู้อ่ืน 
ต้องการค่าตอบแทนสูง 

Generation 
Y 

ต้องการทราบเหตุผล
ว่า “ท าไม” ต้องท า
เช่นนั้น มีความเป็น
สากล ติดเทคโนโลยี 
เชื่อมั่นในตนเองสูง 

ปรับตัวเก่งและมี
ความคิดริเริ่ม มี
ประสิทธิภาพ  ใช้
เทคโนโลยีเก่ง มุ่งมั่น 
แต่บางครั้งไม่อดทน ไม่
ผูกพันต่อองค์การ ไม่
สนใจเรื่องอาวุโส 
ช่างสงสัย 

ใช้เทคโนโลยี Wi-Fi บริหาร
จัดการตนเองได้ งานที่มี
ความสนุกสนาน มีเวลา
พักผ่อนต้องการความจริง 
 
 
 

ที่มา : รัชฎา อสินนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง (2548) 

บุญชัย พงษ์รุ่งทรัพย์ (2552)  ได้แบ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นวัยท างานออกเป็นกลุ่มต่างๆตาม 
ช่วงปีที่เกิดได้ดังนี้ 

1. Baby Boomer  คือ  กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี  พ.ศ. 2489 - 2507 เป็นช่วงหลัง
สงครามโลกครั้งที่สอง ที่ประชากรโลกเพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็ว Baby Boomers มีทัศนคติต่อการท างาน
คือ “live to work” หรืออยู่เพื่องาน 

2. Generation X  คือ  กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี  พ.ศ. 2508 - 2520 เป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วงที่
มีความมั่งคั่งสมบูรณ์ของโลก ทัศนคติต่อการท างานของรุ่นนี้คือ “work to live” หรือท างานเพ่ืออยู่ 

3. Generation Y  คือ  กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี  พ.ศ. 2521 - 2543  หรืออาจเรียกว่า 
millenials เป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วงการเติบโตของเทคโนโลยี ชอบสังคม รักเพ่ือน ชอบแสดงออก  
มีทัศนคติต่อการท างานคือ “live then work” หรือชีวิตส่วนตัวมาก่อนงานเสมอ ท างานเป็นทีม 
ปรารถนาที่จะช่วยให้มีคนคอยช่วยเหลือเกื้อกูลพวกเขาในการท างาน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552)  กล่าวว่า การแบ่งเจอเนอเรชั่นเริ่มขึ้นจากนักวิจัยชาวตะวันตก 
ที่ท าการจัดกลุ่มคนตามเกณฑ์ช่วงอายุ การจัดกลุ่มเช่นนี้ก่อให้เกิดการศึกษาวิเคราะห์ความแตกต่างเชิง
คุณลักษณะ ความคิด พฤติกรรมในการใช้ชีวิต การบริโภคและการท างานของคนอายุรุ่นราวคราว
เดียวกัน โดยแต่ละยุคจะมีรูปแบบการด าเนินชีวิตที่ต่างกัน เป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงของการ
ด าเนินชีวิต สภาพแวดล้อมทางสังคมในปัจจุบันสามารถแบ่งกลุ่มและอธิบายลักษณะเด่นของแต่ละกลุ่ม
ได้ดังนี้ 
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กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomer ) คือ  กลุ่มคนที่เกิดหลังสงครามโลกครั้งที่สอง หรือ
เป็นกลุ่มประชากรที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489 - 2507 โดยชื่อ”เบบี้บูมเมอร์ส”  นั้นมาจากเหตุการณ์
ในช่วงหลังสงครามโลกครั้งที่สอง  ซึ่งมีการสูญเสียคนจ านวนมากจากสงคราม  ในหลายประเทศจึง
ส่งเสริมให้ประชากรมีทายาทมากขึ้น  รวมทั้งสภาวะเศรษฐกิจมีอัตราการเจริญเติบโตที่สูง  และปลอด
สภาวะสงคราม  ยิ่งท าให้อัตราการเกิดของประชากรเพ่ิมมากขึ้น  นอกจากนี้ในช่วงนั้นยังไม่มีการ
รณรงค์เรื่องการคุมก าเนิด  แต่ละครอบครัวจึงมีบุตรหลายคน  คุณลักษณะส าคัญของคนกลุ่มนี้จะมี
ลักษณะนิสัยมุ่งมั่นกับการท างาน ทุ่มเทให้กับการท างานและองค์การอย่างมาก  ท างานหนัก  และให้
ความส าคัญกับผลงาน มีความภักดีต่อองค์การสูง  มีการปฏิบัติตามกฎกติกาหรือแนวปฏิบัติต่างๆ
อย่างเคร่งครัด  

 กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  คือ  กลุ่มคนที่เกิดหลังปี พ.ศ. 2508 - 2523  
ลักษณะเด่นของคนกลุ่มนี้มีอุปนิสัยของเสี่ยง  ชอบความอิสระ  สนใจเทคโนโลยี  ปรับตัวเข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงได้ดี เจนเนอเรชั่นนี้ได้รับการขนานนามว่า Baby Buster หรือ Slacker เป็นกลุ่มที่ได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีค่อนข้างมาก  เช่น  การเปลี่ยนจากระบบอนาล็อกไปสู่
ระบบดิจิตอล เป็นต้น  ส่งผลให้กลุ่มนี้มีความสามารถในการปรับตัวให้เหมาะกับยุคสมัย  ที่มีการ
ขยายตัวของการค้า  อุตสาหกรรมและด้านเทคโนโลยี  ท าให้ยุคนี้มีการผลิตเครื่องมือเครื่องใช้ที่
อ านวยความสะดวกมากมายเพ่ือส่งเสริมคุณภาพชีวิต  ส่งผลให้สภาพแวดล้ อมทางสังคมและ
เศรษฐกิจจึงมุ่งเน้นตอบสนองความต้องการด้านวัตถุในระดับปัจเจกบุคคลมากขึ้น  คุณลักษณะการ
ท างานของคนกลุ่มนี้จึงให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะความรู้  และความสามารถในการท างาน 
ไปพร้อมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต  ความเป็นส่วนตัว  ครอบครัวและสัมพันธภาพในสังคมของ
ตนเอง  เป็นการสร้างสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวได้ดี และมีแนวคิดที่จงรักภักดีต่อ
องค์การมีความต้องการร่วมงานกับองค์การเป็นระยะเวลานาน  คนในกลุ่มนี้จะใช้จ่ายเงินไปกับการ
สร้างความสุขให้ชีวิต  ซื้อของเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลในสัดส่วนที่มากกว่ากลุ่ม 
เบบี้บูมเมอร์ส 

 เจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y )  คือ  กลุ่มคนรุ่นใหม่ที่เกิดตั้งแต่  พ.ศ. 2524 – 2543  
เป็นกลุ่มคนที่เกิดมาท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในหลายด้าน  เป็นกลุ่มคนที่ที่พ่อแม่ออกไปท างาน
นอกบ้าน  มีจ านวนไม่น้อยที่เติบโตมาในครอบครัวที่พ่อแม่แยกทางกัน  มีอิสระในการใช้ชีวิตนอก
บ้านน้อยกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ พ่อแม่ของเจนเนอเรชั่นวายจะชอบให้ลูกท ากิจกรรมอยู่ภายใน
บ้านมากกว่า  เนื่องจากเล็งเห็นถึงความไม่ปลอดภัยของสังคมภายนอก  ส่งผลให้เจนเนอเรชั่นวาย   
มีวุฒิภาวะหรือความเป็นผู้ใหญ่น้อยกว่าเบบี้บูมเมอร์หรือเจนเนเรชั่นเอ็กซ์ในช่วงอายุรุ่นราวคราว
เดียวกัน  เจนเนอเรชั่นวายได้ถูกขนานไว้หลายชื่อ เช่น Millennial, WHY, Dot Com, Net 
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Generation หรือ KIPPERS (Kids in Parents’ Pockets Eroding Retirement Saving)  เป็นต้น
โดยแต่ละชื่อล้วนสะท้อนถึง คุณลักษณะ ทัศนคติ หรือพฤติกรรมที่ส าคัญของเจนเนอเรชั่นวาย  โดย
คนกลุ่มนี้เป็นกลุ่มคนที่เกิดในยุคที่มีอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงและมีความเจริญก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีอย่างมาก  และในขณะเดียวกันเจนเนอเรชั่นวายยังได้รับประสบการณ์หรือเผชิญกับ
วิกฤติ  ความรุนแรงทางสังคมอย่างมาก  เช่น  สภาวะเศรษฐกิจฟองสบู่ที่ส่งผลกระทบต่อธุรกิจต่างๆ
ในหลายประเทศ  เหตุการณ์ก่อการร้าย  ภัยธรรมชาติที่รุนแรงและคาดไม่ถึง  ตลอดจนภาวะที่โลก
เปลี่ยนแปลง ส่งผลให้  คุณลักษณะ  ทัศนคติและพฤติกรรมของเจนเนอเรชั่นวายที่มีวิถีชีวิตการ
ด าเนินชีวิตที่รวดเร็ว  เป็นตัวของตัวเองสูง  ต้องการการยอมรับและความเข้าใจจากกลุ่ม  ต้องการ
เป็นคนส าคัญ  ชอบอะไรท้าทาย  มีความอยากรู้อยากเห็น  แต่มีความอ่อนไหวต่อสิ่งเร้า  เป็นผลจาก
การเลี้ยงดูของพ่อแม่อย่างใกล้ชิด  เจนเนอเรชั่นวายจึงมีเงื่อนไขในการท างานเสมอ  มีคุณลักษณะ
การใช้ชีวิตและท างานเพ่ือวันนี้  ไม่มีการวางแผนระยะยาว ไม่ค านึงถึงอนาคต  จึงส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมการบริโภคอย่างเร่งด่วน คนกลุ่มนี้ให้ความส าคัญกับกระบวนการคิดมากกว่าการท่องจ า
หรือปฏิบัติตามกฎเกณฑ์อย่างเคร่งครัด  และให้ความส าคัญกับผลส าเร็จของงาน  ชอบความท้าทาย
ของเนื้อหางานมากกว่าวิธีการท างาน  จึงมีความคาดหวังต่อการประสบความส าเร็จของตนสูง  
นอกจากนี้คนกลุ่มนี้ยังมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่แตกต่างและหลากหลาย
ในหลายแง่มุม  เจนเนอเรชั่นวายยังมีความสามารถในการท างานหลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกัน 

 เจนเนอเรชั่นแซด ( Generation Z )  คือกลุ่มคนที่เกิดในปี  พ.ศ. 2544 - 2563  คนรุ่นนี้มี
หลายชื่อเรียกเช่น Generation V ที่มาจากค าว่า Virtual หรือ Generation C มาจากค าว่า 
Community หรือ Content  หรือ  Internet Generation  หรือ  Google Generation  คนกลุ่มนี้
มีความผูกผันอยู่กับสื่อจ าพวก DVD อินเตอร์เน็ต  MSN  โทรศัพท์มือถือ เครื่องเล่น MP3 เป็นต้น 
และเป็นกลุ่มที่มีความคิดสร้างสรรค์มากกว่า กลุ่ม Generation X และ Generation Y 

 จากการคุณลักษณะของแต่ละเจนเนอเรชั่นที่มีนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ   
ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของแต่ละเจนเนอเรชั่น  ผู้วิจัยได้น าคุณลักษณะทั้งหมดที่นักวิชาการทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศที่กล่าวถึง  มาจัดเป็นหมวดหมู่ เป็นคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์   
( Baby Boomers )  คือ  ท างานเป็นทีม จงรักภักดี  มีประสบการณ์  และ มีความรู้ความสามารถ  
คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  คือ  ชอบอิสระ  ปรับตัวได้ดี  พัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ  และ คิดนอกกรอบ  และคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  คือ   
มองโลกในแง่ดี  เก่งเทคโนโลยี  และ มีทักษะหลากหลาย  ซึ่งเป็นเจนเนอเรชั่นที่อยู่ในช่วงวัยท างาน  
โดยเลือกคุณลักษณะดังกล่าวจากแนวคิด Jeffrey A. Mello  
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 คุณภาพชีวิตการท างาน  ( Quality  of  Work  Life : QWL/ Work  Life  Quality )  เป็น
แนวคิดท่ีที่มีความส าคัญและได้รับการพัฒนามาจากแนวความคิดคุณภาพชีวิต  ( Quality  of  Life )  
โดยแนวคิดคุณภาพชีวิตจะเป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นในเรื่องของความกินดีอยู่ดี  มีรายได้จากการท างานที่
เป็นธรรม  ความพึงพอใจ  ก่อให้เกิดความสุขในการใช้ชีวิต  โดยจะต้องอยู่บนพ้ืนฐานของหลัก
จริยธรรม  ที่สร้างความสมดุลที่ระหว่างรัฐและประชาชน  ซึ่งสิ่งส าคัญที่จะเป็นตัวชี้ วัดคุณภาพชีวิต
ของมนุษย์คือ  สภาพทางจิตใจ  การศึกษา  และสภาพทางสุขภาพ  ดังนั้นการภาครัฐจึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการบริหารแนวคิดด้านคุณภาพชีวิตร่วมกับภาคส่วนต่างๆเพ่ือประโยชน์สุข
สูงสุดของประชาชนซึ่งอยู่บนหลักการพ้ืนฐานที่ส าคัญคือ  ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ   
การกระจายอ านาจและการเสริมสร้างพลังชุมชน  การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมและการส่งเสริมวัฒนธรรม  
ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะน ามาซึ่งความพึงพอใจและความสุขของคนในสังคม (สมจิต หนุเจริญกุล, 2544) 

 แนวความคิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตนั้นมุ่งให้ความส าคัญกับคนในสังคม  มุ่งเน้นประโยชน์
สุขและความพึงพอใจของคนในสังคม  โดยภาครัฐและภาคส่วนต่างๆจะต้องร่วมมือกันในการ
ด าเนินงานพัฒนาคุณภาพชีวิตคนในสังคม  ซึ่งประเทศก็เปรียบเสมือนเป็นองค์การองค์การหนึ่ง  และ
มีพนักงานซึ่งก็คือประชาชนทั้งหลายในประเทศ  มีผู้น าประเทศและหน่วยงานภาครัฐเป็นหัวหน้างาน  
ทั้งนี้ถ้าหากผู้น าประเทศและภาครัฐต้องการให้ประชาชนอยู่ดีมีสุข  ผู้น าประเทศและภาครัฐก็จะต้อง
ส่งเสริมการดูแล  โครงสร้างการบริการขั้นพ้ืนฐานต่างๆเพ่ือให้ประชาชนมีความสุขมีความพึงใจใน
คุณภาพชีวิต  แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานจึงมีความส าคัญ  โดยแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานจะ
มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์การ  เพ่ือให้บุคลากรมีความสุขและมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานก่อให้เกิดความเจริญเติบโตและก้าวหน้าไปพร้อมกัน (ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา, 2530) 
คุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นสิ่งที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การ  
ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับการดูแลเอาใจใส่และให้ความส าคัญกับบุคลากรในฐานะทรัพยากรที่มี
คุณค่าสูงสุดของ และยังเป็นการป้องกันปัญหาการขาดแคลนบุคลากรขององค์การในอนาคตที่จะเกิด
จากการโอนย้ายหรือการเกษียณก่อนเวลาที่ก าหนด รวมถึงการักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์การ  
จะเห็นได้ว่าแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานพัฒนามาจากแนวคิดคุณภาพชีวิต  ดังนั้นจึงมีความส าคัญ
ยิ่งที่จะต้องศึกษาแนวคิดคุณภาพชีวิตเพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการศึกษาแนวคิดคุณภาพชีวิ ตการท างาน
ต่อไป   
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2.2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิต 

 UNESCO (1993)  ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า  ระดับความพอใจในความต้องการ
ของมนุษย์  โดยมีองค์ประกอบต่างๆที่มีความส าคัญส าหรับบุคคลนั้นๆ  ซึ่งได้แก่  การมีโภชนาการดี  
การมีสุขอนามัยที่ดี  การมีสิ่งแวดล้อมที่ดี  การมีการศึกษาที่ดี  การมีรายได้ที่ดี  การมีที่อยู่อาศัย  และ
การมีทรัพยากรที่พอเพียง 

Zhan L. (1992)   ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า  ประสบการณ์เกี่ยวกับความพึง
พอใจ  ระดับความพึงพอใจในการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคล 

 World Health Organization (1995)  ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า เป็นการรับรู้
ของแต่ละบุคคลต่อสถานะในการด ารงชีวิตของพวกเขา  ภายใต้บริบทของวัฒนธรรมและบรรทัดฐาน
ในสังคม ซึ่งมีความสัมพันธ์กับเป้าหมาย ความคาดหวัง มาตรฐานของสังคม และสิ่งอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง
กับพวกเขา เป็นแนวความคิดที่เต็มไปด้วยความซับซ้อน ทั้งในแง่ของสุขภาพร่างกาย  สภาพจิตใจ  
สัมพันธภาพทางสังคม  ความเชื่อ และสภาพแวดล้อม เป็นต้น 

Hass B. K. (1999)  ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า  เป็นเรื่องเกี่ยวกับสุขภาพกาย  
สุขภาพจิต  มิติทางด้านสังคม  มิติทางด้านปัญญา  ความคิดที่มีพ้ืนฐานอยู่บนข้อเท็จจริง เงื่อนไขที่
เป็นความจริง โดยไม่ขึ้นอยู่กับจิตใจ ชีวิตความเป็นอยู่ 

Orem D. (2001)  ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า  การรับรู้ของบุคคลตาม
ประสบการณ์  ตามความพึงพอใจของแต่ละบุคคล  ความรู้สึกเป็นสุขกายและสุขใจ  โดยมองว่า
คุณภาพชีวิตมีความหมายเช่นเดียวกับความผาสุก 

Hughes (2003)  ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า  ความสุขของบุคคล  โดยความสุข
ของบุคคลจะต้องประกอบไปด้วยองค์ประกอบในด้านต่างๆดังนี้คือ  การมีสุขภาพที่ดี  การมีรายได้ที่ดี  
การไม่มีความเจ็บป่วยทางจิต  การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน  โดยทั้งนี้บุคคลจะต้องมีอิสระในการใช้
ชีวิต  มีอิสระในการด าเนินกิจกรรม  มีอิสระในการศึกษา เพ่ือเป็นการส่งเสริมความสุขของบุคคลใน
การที่จะมีอิสระท าสิ่งต่างๆ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2530)  ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตว่า เป็นแนวคิดที่เน้นคุณค่าของ
ความเป็นมนุษย์ งานที่ท้าทาย ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ความปลอดภัย และการมีสุขภาพดี โอกาสที่จะ
ใช้ความรู้ความสามารถ อนาคตที่เจริญงอกงามและมั่นคง การป้องกันสิทธิส่วนบุคคล การแสดงออก
อย่างเสรี และการมีความสมดุลระหว่างการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัว 

(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2550)  ได้ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตว่า  
คุณภาพชีวิตนั้นมีองค์ประกอบต่างๆที่มีผลต่อการด ารงชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีของข้าราชการพล
เรือนสามัญ  และมองว่าองค์ประกอบดังกล่าวจะต้องมีความสัมพันธ์กับการด ารงชีวิต  การด าเนินชีวิต
ในสังคม  ชุมชน  ครอบครัว  ตลอดจนถึงชีวิตในสถานที่ท างาน 
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  สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2553)   ได้ให้ค าอธิบาย
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตว่า  เป็นสภาพหรือลักษณะของการด ารงชีวิตที่บุคคลก าลังเดินอยู่ในสังคม โดย
ในการด ารงชีวิตนั้นบุคคลจะต้องมีทั้งความสุขกายและสุขใจ  และจะต้องได้รับการตอบสนองในด้าน
ของการกินดีอยู่ดีและมีความเหมาะสมตามสภาพแวดล้อมในสังคม  

  สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถของมนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
(2552)  ได้ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตว่า  การด ารงชีวิตของมนุษย์ในสภาพที่มีสุขภาวะที่มี
ความสมบูรณ์  มีความมั่นคง  โดยครอบคลุมในเรื่องของการมีสุขภาวะทางกายที่สมบูรณ์  การมี  
สุขภาวะทางอารมณ์ท่ีสมบูรณ์  การมีสุขภาวะทางสังคมที่สมบูรณ์  และ การมีสุขภาวะทาจิตวิญญาณ
ที่สมบูรณ ์

  กรมพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย (2555)  กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  
การด ารงชีวิตของมนุษย์ตามความเหมาะสมและอยู่ในระดับที่เหมาะสมตามความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานที่
ได้ก าหนดไว้ในสังคมหนึ่งและในช่วงเวลาหนึ่งๆ     

2.2.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างานเป็นแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน  โดยบุคลากร
สามารถรับรู้ได้การท างานในเรื่องต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของค่าตอบแทน  การมีส่วนร่วม   
ภาวะผู้น า  โดยการรับรู้ของแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกันตามพ้ืนฐานภูมิหลังของบุคคลนั้นๆ  
ฝ่ายบริหารจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์การ   
โดยการสร้างเป้าหมายร่วมกันและลดความกดดันในการท างาน  น ามาซึ่งความผาสุก  ความพึงพอใจ
ในการท างานและคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีของคนในองค์การ  ดังนั้นคุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็น
แนวคิดที่มีความจ าเป็นส าหรับการบริหารงานองค์การในการสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรเพ่ือ
สร้างความส าเร็จให้กับคนและองค์การ  ทั้งนี้ได้มีมีนักวิชาการ นักวิจัย และองค์การต่างๆ ได้ให้
ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้มากมายหลายท่านทั้งไทยและต่างประเทศ ดังที่ได้รวบรวม
ไว้ในที่นี้ ดังนี้ 

Walton R. E. (1975)  กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าที่มีความหมายกว้าง มิใช่
ก าหนดแค่เวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือมิใช่เป็นเพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงานหรือ
การจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น แต่ยังมีความหมายรวมถึงความต้องการและความปรารถนาให้
ชีวิตของบุคคลในหน่วยงานดีขึ้นโดยพิจารณาคุณลักษณะบุคคลหรือสังคมขององค์การที่จะท างานให้
ประสบผลส าเร็จ 

Hackman R. J. and L. J. Suttle. (1977)  กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่เสนอ
ความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุกๆคนในองค์การไม่ว่าจะเป็นระดับคนงาน หัวหน้า
งาน ผู้บริหารงาน หรือแม้แต่เจ้าของบริษัท หรือหน่วยงาน การมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี นอกจากมีส่วน
ท าให้บุคลากรพึงพอใจแล้ว ยังอาจส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองด้านอ่ืนๆ เช่น สภาพสังคมแวดล้อม 
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เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่างๆ และที่ส าคัญคุณภาพชีวิตงานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและ
ความผูกพันองค์การได้ นอกจากนี้ยังช่วยอัตราขาดงาน การลาออก และอุบัติเหตุลดน้อยลงขณะที่
ประสิทธิภาพขององค์การในแง่ขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของ
ผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้น 

Albert Karl G. (1979)  กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตการท างานขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ คือ ปริมาณ
งานที่ท า  การเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ  สภาพการท างาน  ความรับผิดชอบ  ความหลากหลายใน
ภาระหน้าที ่ มนุษยสัมพันธ์  การกระตุ้นความรู้สึกทางกายภาพ  การกระตุ้นความรู้สึกด้านจิตใจ 

Cascio (1998)  กล่าวว่า  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานแบ่งออกเป็น 2 ด้าน  คือ
ด้านการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ  อีกด้านหนึ่งคือการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่ค านึงถึง
ความปลอดภัยมีความพึงพอใจในสัมพันธภาพที่ดี  สามารถเจริญก้าวหน้า  และพัฒนาชีวิตความ
เป็นอยู่ซึ่งคุณภาพการท างานมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการของมนุษย์ 

Cummings (1997)  กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตการท างานแบ่งเป็น 2 ความหมาย ความหมาย
แรก คือ ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่องาน การได้มีส่วนร่วมในการท างานซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจใน
งานและสุขภาพจิตที่ดีที่ของแต่ละบุคคลที่ได้รับจากประสบการณ์ในการท างาน  ส่วนความหมายที่
สอง  คือวิธีการที่องค์การน ามาใช้เพื่อให้การท างานมีคุณภาพ 

Huse (1985)  กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความสม
ปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ นอกจากนั้น คุณภาพชีวิต
การท างานยังหมายถึง  ประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุกในการงานของบุคลากร  
อันเป็นผลสืบเนื่องมากจากการรับรู้  ประสบการณ์ในการท างาน  ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
การท างานนั้นๆ และได้อธิบายอีกว่า คุณภาพชีวิตการท างานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ  

1.ช่วยเพิ่มผลิตผลให้กับองค์การ 
2.ช่วยเพ่ิมพูนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนแรงจูงใจให้แก่พวกเขาในการท างาน 
3.คุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

Mondy (1996)  ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานคือ  ขอบเขตทั้งหมดของ
ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในการท างาน จากการท างานในองค์การนั้นๆ หรือระดับ
ของความพึงพอใจในการท างานของพนักงานที่ได้รับการสนองตอบความต้องการของเขาในการ
ท างาน จากการท างานนั่นเอง 

Newstrom J. W. (2002)  ได้ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง 
ความชอบหรือไม่ชอบของบุคคลที่มีต่อสิ่งแวดล้อมในการท างานโดยรวม ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นหนทางหนึ่งที่จะท าให้องค์การตระหนักถึงความรับผิดชอบในการพัฒนางานและเงื่อนไขในการ
ท างานที่ดีต่อบุคคลให้มีความเท่าเทียมกับการที่องค์การมีสถานภาพทางเศรษฐกิจที่ดี 
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Hodgetts (2002)  ให้ความหมายของ คุณภาพชีวิตการท างานว่าเกี่ยวข้องกับบรรยากาศใน
การท างานโดยรวม โดยเน้นความส าคัญไปที่ผลกระทบของสภาพแวดล้อมในการท างานประสิทธิภาพ
ขององค์การ สุขภาพและความพึงพอใจของพนักงาน 

Schermerhorn J. R. (2003)  ได้ให้ความหมายว่า  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวบ่งชี้
พฤติกรรมองค์การและผลรวมของคุณภาพชีวิตที่ชัดเจนของบุคคลในสถานที่ท างาน 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2530)  คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ชีวิตการท างานที่มีศักดิ์ศรี
เหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณค่าความเป็นมนุษย์ของบุคลากร นั่นก็คือ ชีวิตการท างานที่ไม่ถูกเอา
รัดอาเปรียบ และสามารถสนองความต้องการพื้นฐานที่ก าลังเปลี่ยนไปในแต่ละยุคสมัย 

สมยศ นาวีการ (2533)  ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและสภาพของงานที่ผสมผสานระหว่างลักษณะทางเทคนิคและลักษณะ
มนุษย์ คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ การสร้างสภาวะขององค์การที่กระตุ้นคนให้มีการ
เรียนรู้และพัฒนา ให้สามารถมีอิทธิพลและควบคุมการท างานของพวกเขาได้ และให้คนท างานมีความ
น่าสนใจและมคีวามหมาย เพ่ือเป็นการตอบสนองความพอใจส่วนบุคคลของพวกเขาได้ 

ผจญ เฉลิมสาร (2540)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายในหลายแง่มุม ดังนี้ 
1. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายที่กว้าง หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการ

ท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่วโมงในการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และ
บริการความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพันธ์ สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่แรงจูงใจและความ
พึงพอใจส าหรับคนงาน 

2. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอย่างแคบ คือ ผลที่มีต่อคนงาน ซึ่งหมายถึง การ
ปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ
ส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของ
พนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาด้วย 

3. คุณภาพชีวิตการท างานในแง่มุมที่หมายถึงการค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน 
(Humanization of Work) หรือการปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of Working 
Condition) หรือใช้ค าว่าสภาพแวดล้อมการท างาน (Working Environment) คุณภาพชีวิตการ
ท างานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธ์ทั้งขององค์การและปัจเจกบุคคล
ตามล าดับ 

สมยศ นาวีการ (2545)  ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นคุณภาพของ
สัมพันธภาพระหว่างพนักงาน  และสภาพแวดล้อมของงานที่ผสมผสานระหว่างลักษณะทางเทคนิค
และลักษณะทางมนุษย์ 
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อมรรัตน์ อ่อนนุช (2546)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานสามารถแบ่งได้เป็น 2 มิติ คือ 
มิติของพนักงานและมิติขององค์การ ซึ่งความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 2 มิตินี้สรุปรวม
แล้วหมายถึง ความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่ได้รับจากประสบการณ์และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
ในองค์การ ผ่านกระบวนการที่องค์การได้จัดให้มีขึ้นเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลทั้งด้าน
ร่างกายและจิตใจ โดยให้ความส าคัญต่อพนักงานว่าเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าเพ่ือให้เกิดความสุข
ในการทางานและมีสุขภาพจิตที่ดี 

กมลทิพย์ ผจญภัย (2547)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่วโมงการทางาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์
และบริหาร ความก้าวหน้าในการท างานและการมีมนุษยสัมพันธ์ สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็นตัวสร้าง
แรงจูงใจและความพึงพอใจสาหรับคนงาน 

สุธินี เดชะตา (2551)  กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง  สภาพความเป็นอยู่ที่ดี
ของพนักงานในเรื่องการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความปลอดภัยในที่ท างาน  ความ
มั่นคงในการท างาน  ความก้าวหน้าในอาชีพการงานและการมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างาน
และเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งการที่มีสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคลอย่างเหมาะสม  มีโอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองและสามารถควบคุมความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับการด าเนินชีวิต
โดยทั่วไป 

ชัชวาลย์ ทัตศิวัช (2553)  กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  เป็นองค์ประกอบหรือมิติหนึ่งที่
ส าคัญของคุณภาพชีวิต  ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานพิจารณาได้ในหลายประเด็นได้แก่  การสร้างสรรค์
บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น  โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การ  ซึ่งจะมีผลกระทบต่อการท างานของพวก
เขา  นั่นคือการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานที่
ท างานเพ่ิมขึ้น  ก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ  ทั้งนี้เป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้
บุคลากรทุกระดับได้น าเอาสติปัญญา  ความเชี่ยวชาญ  ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการ
ท างาน  ย่อมท าให้บุคลากรได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ
และพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การขึ้นนอกจากนี้  คุณภาพชีวิตการท างานยังมีความหมายทั้งทาง
กว้างและทางแคบ 

1. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายทางกว้าง  คือ  สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการ
ท างาน  ซึ่งประกอบด้วย  ค่าจ้าง  ชั่วโมงการท างาน  สภาพแวดล้อมการท างาน  ผลประโยชน์และ
บริการ  ความก้าวหน้าในการท างาน  และการมีมนุษย์สัมพันธ์  ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่แรงจูงใจและ
ความพึงพอใจส าหรับคนงาน 

2. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายทางแคบ  คือ  ผลที่มีต่อคนงาน  ซึ่งหมายถึง  การ
ปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ
ส าหรับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคลและรวมถึงความต้องการของพนักงานใน
เรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างานด้วย 
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 จากการให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานจะเห็นได้ว่า  มีนักวิชาการและนักวิจัยได้ให้
ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งสามารถกล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็น
การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่องานและสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างานโดยรวม ซึ่งเป็น
คุณลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการ และ ความพึงพอใจทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ
ของบุคลากรทุกระดับในองค์การ 

2.2.3 องค์ประกอบหรือปัจจัยช้ีวัดของคุณภาพชีวิตการท างาน  

คุณภาพชีวิตการท างานถือเป็นความต้องการของปัจเจกบุคคลต่อสิ่งปรารถนาเมื่อก้าวเข้าสู่
การเป็นสมาชิกองค์การนั้นๆ คุณภาพชีวิตการท างานขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายปัจจัย เช่น สภาพของงาน 
ผลตอบแทน และก าลังใจ เป็นต้น  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์การนั้นมีความสัมพันธ์
กับองค์การ ดังนั้นการท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจึงมีพ้ืนฐานที่เกี่ยวกับเทคนิคการบริหาร
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก ความผูกพัน ความเชื่อมั่นในทุกระดับขององค์การ ซึ่งจะท าให้พนักงาน
มีผูกพันหรือความจงรักภักดี (Loyalty) ต่อองค์การ ท างานด้วยความเต็มใจส่งผลต่อองค์การได้รับ
ผลผลิตสูง (Productivity) อันจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุดการที่คนอยาก
ท างานหรือเต็มใจท างานย่อมเกิดจากแรงจูงใจ และขวัญในการท างาน ซึ่งหากเกิดขึ้นแล้ว ย่อมท าให้
คนมีความตั้งใจและเต็มใจท างาน ผลงานที่ออกมาดี ท างานด้วยความผาสุก ก่อเกิดคุณภาพชีวิตใน
การท างาน  ซึ่งมีนักวิชาการ และนักวิจัย ได้ให้องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท า งานไว้มากมาย
หลายท่านดังต่อไปนี้ 

 Walton R. E. (1975)  ได้เสนอว่า คุณภาพชีวิตการท างานประกอบกด้วย 8 องค์ประกอบ
ส าคัญ คือ 

1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การได้รับรายได้ และผลตอบแทนที่เพียงพอ
และสอดคล้องกับมาตรฐานที่สังคมก าหนดไว้ และมาตรฐานของผู้รับมีความเหมาะสมเมื่อ
เปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืนๆ 

2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่
ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการท างานควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเสียงการรบกวนทางสายตา 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสทา งานอย่างเต็ม
ความสามารถ มีโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตน ตลอดจนทักษะใหม่ๆในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อจะน าไปใช้ประโยชน์ต่อองค์การ 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าใน
อาชีพ ต าแหน่งงาน ให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานในการใช้ความรู้ความสามารถใหม่ๆ การเลื่อนต าแหน่งที่ท า 
รวมทั้งควรมีการให้หลักประกันความม่ันคงในการท างาน 

5. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตนประสบผลส าเร็จ 
และเห็นว่าตนมีคุณค่า จะมีผลต่อบุคคลนั้นในด้านความเป็นอิสระจากอคติ ความรู้สึก ว่าชุมชนหรือ
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สังคมมีความส าคัญ การเปิดเผยตนเองต่อบุคคลอ่ืน ความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นกันในองค์การ และ
ความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้นกว่าเดิม 

6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอย่างไรและ
ผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไร ค าตอบอาจแตกต่างกันเพราะอาจขึ้นอยู่ กับลักษณะทาง
วัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ ด้วย ว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใดทนทานต่อความ
แตกร้าวได้มากน้อยเพียงใด และยึดมั่นต่อการให้รางวัลที่ยุติธรรมมากน้อยเพียงใด  

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ การที่ผู้ปฏิบัติงานก าหนดสัดส่วนที่
พอเหมาะส าหรับงาน ครอบครัว ตนเอง และสังคม 

8. ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การที่กิจกรรม ของหน่วยงานที่ด าเนินไปในลักษณะที่
ไม่รับผิดชอบต่อสังคม จะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความส าคัญของงาน และอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน  

 Bruce W.M. and J.W. Blackburn. (1992)  กล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของคุณภาพ
ชีวิตการท างานมีดังต่อไปนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ 
3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ และแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะและ

ความสามารถ รวมทังรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน 
5. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและผู้บริหาร 
6. การที่บุคลากรท างานโดยปราศจากความวิตกกังวล และการมีโอกาสก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 
7. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและงานได้อย่างเหมาะสม 
8. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้าง 

Dessler (1997)  ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 10 ประการ คือ 
1. การท างานที่มีคุณค่าตรงกับความรู้ ท้าทายและมีความหมายต่อบุคลากร 
2. ภาวการณ์ท างานที่ม่ันคงและปลอดภัย 
3. ผลประโยชน์และค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
4. ความมั่นคงของงาน 
5. การมีหัวหน้างานที่มีความสามารถ 
6. การได้รับการสะท้อนกลับของผลการปฏิบัติงาน 
7. โอกาสในการเรียนรู้และเติบโตในงาน 
8. โอกาสในการก้าวหน้าอย่างเป็นธรรม 
9. มีบรรยากาศในการท างานและเงื่อนไขในการท างานที่ดี 
10. มีความยุติธรรม 
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Bruce W.M. and J.W. Blackburn. (1992)  ได้เสนอว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบส าคัญ ดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม 
2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน ได้แก่ ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สวัสดิการ สภาพแวดล้อมการ

ท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ความมั่นคงในงาน เพ่ือนร่วมงาน สิ่งแวดล้อมด้านกายภาพ 
แหล่งประโยชน์ทางทรัพยากรและเครื่องมือ โอกาสในการพัฒนาทักษะ การนิเทศงาน โอกาสในการ
เจริญงอกงามและพัฒนาตนเอง 

3. คุณลักษณะงาน ได้แก่ เอกลักษณ์ของงาน ความหลากหลายของงาน ความส าคัญของงาน 
ความเป็นอิสระในงาน และผลป้อนกลับ 

4. ความเกี่ยวข้องหรือมีส่วนร่วมในงาน 

Lewin D. (1981)  ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 10 ประการ ได้แก่ 
1. ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่จะได้รับ  ( Pay and Benefits ) 
2. เงื่อนไขของการจ้างงาน  ( Conditions of Employment ) 
3. เสถียรภาพของการท างาน  ( Employment Stability ) 
4. การควบคุมการท างาน  ( Control of work ) 
5. ความมีอิสระ  ( Autonomy ) 
6. การได้รับความยอมรับ  ( Recognitions ) 
7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ( Relations with Supervisor ) 
8. วิธีพิจารณาการเรียกร้อง  ( Appeals procedure ) 
9. ความพร้อมของเครื่องมือและอุปกรณ์การท างาน ( Adequacy of resources to get 

work done ) 
10. ความอาวุโส  ( Seniority in employment ) 

บุญแสง ชีระภากร (2533)  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบในการก าหนดคุณภาพชีวิต
การท างาน ไว้ 10 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ  ( Adequate and Fair Pay )  หมายถึง  
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน  ซึ่งสามารถพิจารณาได้เป็น 2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนที่เหมาะสม  และ  
ค่าตอบแทนที่เพียงพอ 

2. ประโยชน์เกื้อกูล  ( Fringe Benefits )  เป็นค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่องค์การจัดให้
บุคคลในองค์การ เช่น วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ  เป็นค่าตอบแทนที่ให้เพ่ือเป็นประโยชน์ในการ
เสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่และความสะดวกสบายในการท างานเท่านั้น 

3. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ( Safe and Healthy Environment) การ
จัดสภาพแวดล้อมการท างานให้ถูกสุขลักษณะต่อร่างกาย ทั้งในด้านแสงสว่าง เสียง ตลอดจนความ
สะอาดทั่วไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการท างาน เป็นสิ่งที่ควรต้องท าเพ่ือรักษา
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สุขภาพและชีวิตของคนในองค์การ การจัดให้มีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะจึงเป็นผล
ทั้งในแง่กฎหมาย ศีลธรรม และเป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การด้วย 

4. ความมั่นคงในงาน (Job Security ) การจ้างงานและความเป็นธรรมในการเลิกจ้าง 
องค์การที่มีความม่ันคงในงานสูงจะไม่มีการเลิกจ้างโดยไม่มีสาเหตุอันควร ความมั่นคงจึงเป็นสิ่งดึงดูด
ใจและสร้างความพึงพอใจในการท างานให้แก่บุคคลในองค์การสูง แต่ความมั่นคงในการจ้างงานมักมี
ผลเสียถ้าไม่มีมาตรการป้องกันที่ดี กล่าวคือ เมื่อบุคคลได้รับความมั่นคงในการจ้างงานสูงก็จะเกิด
ความเฉื่อยในการท างาน เพราะถือว่าตนเองจะไม่ถูกเลิกจ้างถ้ามิได้กระท าผิดร้ายแรงท าให้แทนที่จะ
สร้างความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีกลับกลายเป็นผลเสียแก่องค์การ 

5. เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง ( Free Collective Bargaining )  การเจรจาต่อรองเป็น
สิทธิและเสรีภาพของบุคลกรในองค์การตามขอบเขตที่กฎหมายก าหนดไว้ ซึ่งมักจะเป็นเรื่องของ
ผลประโยชน์ที่บุคลากรในองค์การพึงได้รับจากองค์การ 

6. การเจริญเติบโตและพัฒนา ( Growth and Development ) พัฒนาการและการ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ การที่บุคคลใดจะมีการเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ได้นั้น จะต้องมี
การพัฒนาทั้งทางด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่เก่ียวข้องกับงานเป็นอย่างดี พัฒนาการจึงเป็นสิ่งที่
จ าเป็นส าหรับบุคคล ส่วนการเจริญเติบโตเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ แต่โดย
สรุปแล้วทั้งพัฒนาการและการเจริญเติบโตเป็นความต้องการของมนุษย์ทุกคน ซึ่งแต่ละบุคคลอาจจะ
มีระดับความต้องการที่แตกต่างกันไป 

7. บูรณาการทางสังคม  ( Social Integration ) หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ส าหรับความสัมพันธ์ในรูปแบบที่เป็นทางการ
มักมีโครงสร้างตลอดจนกฎข้อบังคับต่างๆ เป็นตัวก าหนดรูปแบบของความสัมพันธ์อยู่แล้ว ส่วน
ความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีเป็นตัวชี้ว่าองค์การมีบูรณาการทางสังคมหรือไม่ 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การมักเต็มไปด้วยความล่าช้า เมื่อน าเอารูปแบบความสัมพันธ์แบบ
ไม่เป็นทางการมาใช้จะช่วยให้ระบบงานขององค์การคล่องตัวขึ้น 

8. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) หมายถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ซึ่ง
ฝ่ายบริหารขององค์การได้ยอมรับและเปิดโอกาสให้พนักงานในองค์การมีส่วนร่วมได้ 

9. ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at Work) หมายถึง การให้ความส าคัญกับ
บุคคลในองค์การทุกๆ คนในการท างานร่วมกันจะต้องให้ความส าคัญกับทุกๆ คนอย่างเสมอหน้ากันไม่
ว่าจะอยู่ในระดับใดขององค์การ 

10. เวลาว่างของชีวิต (Total Life Space) การท างานในองค์การไม่ได้เป็นเพียงปัจจัยเดียว
ในการด าเนินชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนย่อมต้องการมีเวลาส่วนตัว ที่ไม่ต้องให้มีสิ่งใดมารบกวน
นอกจากการส่งเสริมให้คนในองค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดี ควรจัดให้พนักงานแต่ละคนมีเวลาว่างของ
ชีวิตซึ่งอาจมีระยะเวลาสั้นๆในระหว่างการท างาน เช่น มีเวลาหยุดพักผ่อนระหว่างการท างาน หรือ
เวลาพักระยะยาว เช่นการก าหนดวันลาพักประจ าปี ตลอดจนวันหยุดซึ่งถือเป็นช่วงว่างที่พนักงานทุก
คนได้ลาจากงานประจ านี้ ถือเป็นประโยชน์เกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไม่เป็นตัวเงินที่ จัดขึ้นเพ่ือ
วัตถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าของตัวบุคคลที่มิได้มีการท างานที่เหมือนเครื่องจักรไม่มีชีวิตจิตใจ 
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สมยศ นาวีการ (2533)  กล่าวว่า คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ประกอบด้วย 
1. ความมั่นคง 
2. ผลตอบแทนที่เป็นธรรม 
3. ความยุติธรรมในสถานที่ท างาน 
4. งานที่น่าสนใจและท้าทาย 
5. การมอบหมายงานหลายด้าน 
6. การควบคุมสถานท่ีท างานและตนเอง 
7. ความท้าทาย 
8. ความรับผิดชอบ 
9. โอกาสเรียนรู้ละเจริญเติบโต 
10. การรู้ผลปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 
11. อ านาจหน้าที่ 
12. การยกย่อง 
13. งานที่ก้าวหน้า 

จากองค์ประกอบและตัวชี้วัดของคุณภาพชีวิตการท างานจะเห็นได้ว่า  มีนักวิชาการ และ
นักวิจัย ได้ให้องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้มากมายหลายท่านและความแตกต่างกัน  
ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบและตัวชี้วัดของคุณภาพชีวิตการท างานของ  
Walton   เพราะมีความครอบคลุมในเรื่องของการให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบ
ไปด้วย  8  ประการดังต่อไปนี้คือค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  การพัฒนาความสามารถของบุคลากร  ความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งาน  การบูรณาการทางสังคม  ระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตด้านอื่นๆ  และ ความรับผิดชอบต่อสังคม  

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ค าว่าความผูกพัน ในภาษาอังกฤษจะใช้อยู่ 2 ค า คือ Commitment และ Engagement ซึ่งหาก
แปลเป็นภาษาไทยต่างก็หมายถึง ความผูกพันเหมือนกันและสามารถใช้แทนกันพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ 
จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ และไชยนันท์ ปัญญาศิริ  (2552)  ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยใช้ค าว่า  
ความผูกพันต่อองค์การ ในเชิงความหมายภาษาอังกฤษค าว่า Organization Commitment ซึ่งมี
นักวิชาการทั้งต่างประเทศและนักวิชาการไทยได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยที่
ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การไว้หลากหลาย 
ดังต่อไปนี้ 
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2.3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

Buchanan B. (1974)  กล่าวว่า  ความหมายของความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกถึง
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันระหว่างบุคลากรกับองค์การซึ่งเป็นความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การและปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพ่ือบรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

Steers (1977)  ได้อธิบายไว้ว่า  เป็นลักษณะที่แสดงออกของบุคลากรซึ่งเป็นความสัมพันธ์
อย่างเหนียวแน่นของบุคลากรที่มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเท่าท่ีตนเองมีเพ่ือเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์การ 

Allen N. J. and J. P. Meyer (1990)  ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าคือ
ความรู้สึกท่ีมตี่อองค์การของบุคลากรโดยความรู้สึกที่เกิดขึ้นนี้จะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้บุคลากรคงอยู่กับ
องคก์ารต่อไป 

George J. M. and G. R. Jones. (1999)  กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง 
ผลรวมของความรู้สึกและความเชื่อที่บุคคลมีต่อองค์การ ซึ่งบุคคลอาจมีทัศนคติต่อองค์การในหลาย
แง่มุม อาทิ การส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินการในองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การและ
คุณภาพของผลผลิตขององค์การ 

Greenberg J. and R. A. Baron. (2000)  กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง  
ระดับท่ีบุคคลมีความเกี่ยวพันกับองค์การและต้องการที่จะอยู่กับองค์การ 

McKenna (2000)  ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความสัมพันธ์ที่มั่นคง
ของบุคคลที่เห็นว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง หรือมีส่วนร่วมในองค์การ ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้จากการท างานด้วย
ความเต็มใจของบคุคลนั้นในการท างานอื่นที่นอกเหนือจากงานประจ าที่ตนต้องรับผิดชอบอยู่ 

Robbins S. P. (2001)  กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ระดับของความรู้สึกที่
บุคลากรมีต่อค่านิยมร่วมขององค์การและเป้าหมายขององค์การรวมถึงความปรารถนาที่จะอยู่ใน
องค์การ 

Herscovitch L. and Meyer J. P. (2002)  ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
คือความจงรักภักดีของบุคลากรที่มีต่อองค์การ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความเชื่อและความรู้สึกในคุณค่าและ
เป้าหมายขององค์การ อันจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

Spector P. E. (1996)  ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความผูกพันที่
บุคคลมีต่อองค์การของตน โดยเป็นความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การซึ่ งจะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถที่ตนมีเพ่ือองค์การและมีความมั่นคงในการปฏิบัติงานร่วมกับ
องค์การต่อไป 

Hellriegel (2004)  กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่จะ
มีส่วนร่วมและมีความยึดมั่นกับองค์การอย่างเข้มแข็ง 

ธณัฐชา รัตนพันธ์ (2550)  กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การที่บุคคลยอมรับใน
เป้าหมายขององค์การ มีความทุ่มเทให้กับงาน และมีความต้องการคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
โดยไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายไปในองค์การอ่ืน 
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เจตสุภา ลลิตอนันต์พงศ์ (2551)  ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง
ความรู้สึกของบุคคลและพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกต่อองค์การที่ตนอยู่ โดยบุคคลจะมีความเชื่อมั่ น
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การจึงเต็มใจ
ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ ความจงรักภักดี ท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็มที่ ตลอดจนมีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การนั้นไว้ 

อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551)  ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า  หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากรที่มีความสัมพันธ์เหนียวแน่นเป็นสมาชิกในองค์การและพฤติกรรมที่สมาชิกใน
องค์การมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน โดยแสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและมีการ
แสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอในการท างาน 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554)  กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การเป็นระดับความรู้สึก ความเชื่อ 
การยอมรับเป้าหมายขององค์การ และเป็นความต้องการของพนักงานที่จะท างานให้กับองค์การ จาก
ความหมายความผูกพันต่อองค์การทั้งของนักวิชาการต่างประเทศและนักวิชาการไทยสามารถสรุปได้
ว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันซึ่งเป็นความสัมพันธ์
อย่างเหนียวแน่นระหว่างบุคลากรกับองค์การโดยเป็นความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การและปฏิบัติตามบทบาทของตนเองอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือบรรลุถึงเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การซึ่งความผูกพันที่เกิดขึ้นนี้จะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้บุคลากรคงอยู่กับองค์การต่อไป 

2.3.2 องค์ประกอบหรือปัจจัยช้ีวัดของความผูกพันต่อองค์การ 

Buchanan B. (1974)  ได้เสนอว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกว่าเป็นพวกเดียวกัน  
มีความรู้สึกผูกพันอยู่กับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ โดยมีความผูกพันกับบทบาทหน้าที่ที่ตน
เกี่ยวข้องและผูกพันต่อผลประโยชน์ขององค์การ ซึ่งได้เสนอองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ  
3  ประการ ได้แก่ 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  ( Identification )  โดยความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานยอมรับค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การและถือเสมือนว่าเป็นของตนเช่นกัน 

2. การมีส่วนร่วมกับองค์การ  ( Involvement )  โดยเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ  ( Loyalty )  โดยรู้สึกผูกพันต่อองค์การและปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

 
 
 

Steers (1977)  ได้กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การสามารถแสดงออกมาได้ 3 ลักษณะ ได้แก่ 
1. มีความเชื่อม่ันที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ 



 

 

54 

3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การสามารถ
แสดงออกมาทางความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ที่แต่ละบุคคลตกลงใจจะมอบสิ่งที่
เป็นประโยชน์แก่องค์การ เพ่ือที่จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จและเจริญรุ่งเรือง 
โดยปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดความผูกพันต่อองค์การ โดยเสนอไว้ในตัวแบบจ าลองเกี่ยวกับความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่  

3.1. ปัจจัยด้านการก าหนดความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ลักษณะส่วน
บุคคล ลักษณะงาน และประสบการณ์ในการท างาน ดังนี้ 

3.1.1 ลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท างานและระดับต าแหน่ง 

3.1.2 ลักษณะงาน (job characteristics) คือ ลักษณะของงานที่ต้องรับผิดชอบของ
ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีลักษณะเฉพาะของ
งาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นและผลลัพธ์ของงานที่ท า 

3.1.3 ประสบการณ์ในงาน (work experiences) คือ สภาพของผลการท างานที่
ผู้ปฏิบัติงานได้รับ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและ
องค์การและความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 

3.2. ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การ 
3.3. ผลของความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยพฤติกรรมที่แสดงออกในด้านดีต่อองค์การ 

Allen and Meyer  ( 1990 )  ได้เสนอองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การไว้  3  ด้าน  คือ 
ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก  ( Affective Commitment )  ด้านความต่อเนื่อง   
( Continuance Commitment )  และด้านบรรทัดฐาน  ( Normative Commitment )  ดังนี้ 

3.3.1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นอารมณ์
ความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งพนักงานรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและได้มี
ส่วนร่วมกับองค์การ 

3.3.2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้น จากการที่ได้รับผลประโยชน์หรือมีความจ าเป็นที่จะต้องคงอยู่กับองค์การต่อไป
หรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 

3.3.3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันของพนักงานที่เชื่อว่าเป็นสิ่งสมควร ถูกต้อง เหมาะสมที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไปหรือเป็น
พันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

 
 

Miner (1992)  กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่า  สามารถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
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1. ความผูกพันด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจ
ศึกษามากกว่าความผูกพันด้านพฤติกรรม ซึ่งความผูกพันด้านทัศนคติมีความสัมพันธ์อย่างเหนียวแน่น
กับความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและการมีส่วนร่วมในองค์การซึ่งจะแสดงออกใน 3 ลักษณะคือ 

1.1 มีความเชื่อม่ันในการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้กับองค์การ 
1.3 ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ 

2. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) แสดงออกในรูปของความ
สม่ าเสมอต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ท างาน อีกทั้งพยายามรักษาความ
เป็นสมาชิกในองค์การไว้เนื่องจากได้มีการเปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่จะเกิดขึ้นจากการลาออกหรือ
เปลี่ยนงานกับต้นทุนที่ได้ 

Edward L. Gubman. (1998)  ได้กล่าวถึง  ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 7 
ประการ ได้แก่ 

1. ค่านิยมร่วม/เข้าถึงเป้าหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) คือการปรับค่านิยม
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถที่มีและตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อม
ของที่ท างาน ซึ่งรวมถึงสิ่งของ อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ การมีส่วน
ร่วมในงานและกิจกรรมต่างๆ ที่บริษัทจัดข้ึน 

3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานที่ท้าทายความสามารถและงานที่มีความ
น่าสนใจ 

4. ความสัมพันธ์ (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งได้แก่ 
หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และลูกค้า 

5. ค่าตอบแทนรวม (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจ้าง สวัสดิการ และ
ผลตอบแทนอ่ืนๆ 

6. โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้ 
ความก้าวหน้าในงานที่ท าและผลส าเร็จในงานที่ท า 

7. ภาวะผู้น า (Leadership) คือ ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผู้น าองค์การ 
 
 
 
 

Greenberg J. and R. A. Baron. (2000)  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบขององค์การในด้านของ
ความหลากหลายของความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 
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1. ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความต้องการที่จะอยู่กับองค์การ เนื่องจากเสียค่าใช้จ่ายสูงและเสียผลประโยชน์ในการที่ต้องออกจาก
องค์การเพราะพนักงานได้อยู่กับองค์การมาหลายปี 

2. ความผูกพันต่อองค์การด้านความพอใจ (Effective Commitment) หมายถึง ความ
ต้องการของพนักงานที่จะท างานเพ่ือองค์การ เนื่องจากเห็นด้วยกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
เพราะพนักงานยอมรับในจุดยืนขององค์การและต้องการช่วยเหลือองค์การให้บรรลุเป้าหมาย 

3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง การที่
พนักงานรู้สึกถึงหน้าที่ของตนเองในองค์การจากเพ่ือนร่วมงาน พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การ
ด้านบรรทัดฐานสูงจะมีความค านึงถึงสิ่งที่บุคคลรอบข้างคิดเกี่ยวกับการออกจากองค์การ 

Sweeney P. D. and D. B. McFarlin. (2002)  กล่าวว่า องค์การมีความพยายามอย่าง
ต่อเนื่องที่จะพัฒนาระดับของความผูกพันต่อองค์การให้สูงขึ้นด้วยวิธีการ ดังนี้ 

1. ให้พนักงานมีความเชื่อมั่นเพ่ือจะได้ท างานให้กับองค์การมากขึ้น  ( Try Some Good 
Faith Efforts to Increase Employee Input into the Organization ) เช่น การที่พนักงานมี
ความเชื่อว่าการแสดงความเห็นของพวกตนเป็นสิ่งส าคัญหรือการท าให้พนักงานรู้สึกว่าพวกตนเป็น
เจ้าขององค์การ ย่อมมีผลท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกเพ่ิมมากข้ึน 

2. สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับองค์การ  ( Build It and They Will Come )  โดยการ
เปิดเผยและสื่อสารถึงค่านิยมพ้ืนฐาน ทัศนคติ จุดมุ่งหมายและวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนขององค์การย่อม
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของพนักงานและท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก
เพ่ิมมากข้ึนด้วย 

3. ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม  ( Consider Using Team )  ส่งเสริมให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกถึงภาระหน้าที่และการท างานเป็นทีมเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การในด้าน
บรรทัดฐานต่อองค์การ 

4. สร้างความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่องให้สูงขึ้น  ( Make Continuance 
Commitment High )  โดยการที่องค์การท าใหพ้นักงานรู้สึกว่าได้รับความเป็นธรรมท าให้พนักงานไม่
อยากย้ายไปอยู่ท่ีอ่ืน 

Sahoo C. K. and S. Mishra. (2012)  ได้อธิบายถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ ดังนี้ 

1. ลักษณะงาน ( Job characteristic )  หมายถึง  ลักษณะของงานที่มีความท้าทาย การได้
ใช้ทักษะที่หลากหลายในการท างาน รวมถึงความมีอิสระในการตัดสินใจและมีโอกาสในการได้ท างาน
ที่มีความส าคัญ ซึ่งการเพ่ิมคุณค่าในงาน (job enrichment) ซึ่งพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

 
2. สิ่งจูงใจภายในและสิ่งจูงใจภายนอก (Intrinsic and Extrinsic rewards) 
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2.1 สิ่งจูงใจภายใน (Intrinsic rewards) หมายถึง รางวัลทางด้านจิตใจที่พนักงาน
ได้รับจากการท างานนั้น เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ความรู้สึกถึงความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

2.2 สิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic rewards) หมายถึง รางวัลที่จับต้องได้ โดย
ส่วนมากจะเป็นรูปตัวเงิน เช่น การข้ึนค่าจ้าง โบนัส และผลประโยชน์อื่น ๆ ให้กับพนักงาน 

3. การสนับสนุนจากองค์การและหัวหน้างาน (Organizational and Supervisor support) 
4. การกระจายผลประโยชน์และกระบวนการที่มีความยุติธรรม (Distributive and 

Procedural justice) 
4.1 การกระจายผลประโยชน์ที่มีความยุติธรรม (Distributive justice) หมายถึง 

ความยุติธรรมในการแจกจ่าย แบ่งสรรผลลัพธ์หรือผลส าเร็จให้กับพนักงานในองค์การ 
4.2 กระบวนการที่มีความยุติธรรม (Procedural justice) หมายถึง ความยุติธรรม

ในการกระบวนการ ขั้นตอน โดยจะเกี่ยวกับการรับรู้และเข้าใจนโยบายและระเบียบที่ใช้ในการ
ตัดสินใจ 

 วิภาดา คุปตานนท์ (2544)  กล่าวว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันระหว่างคนกับองค์การ
ไว้หลายประการ 
1. ความพึงพอใจในงาน 
2. เพ่ือนร่วมงานที่ด ี
3. ความผูกพันกับกลุ่มเพื่อนสนิท 
4. ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
5. ความศรัทธา เลื่อมใส ความเชื่อมั่นของผู้บังคับบัญชา 
6. ชื่อเสียงและภาพพจน์ 
7. ผลตอบแทนต่อการปฏิบัติงาน ทั้งท่ีเป็นเงินและไม่ใช่เงิน 
8. วัฒนธรรมองค์การ 
9. การยอมรับนับถือทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ 

จากองค์ประกอบและตัวชี้วัดของความผูกพันต่อองค์การจะเห็นได้ว่า  มีนักวิชาการ และ
นักวิจัย ได้ให้องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การไว้มากมายหลายท่านและมีความแตกต่างกัน  
ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบและตัวชี้วัดความผูกพันต่อองค์การของ  Steers   
เพราะมีความครอบคลุมในเรื่องของการให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ  ซึ่งประกอบไปด้วย  3  
ประการดังต่อไปนี้คือ  ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ  ความเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  และ ความต้องการที่จะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

Hannay M. and C. Fretwell. (2010)  จากงานวิจัยกล่าวว่า  พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่น
ต่างกันจะมีลักษณะพฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกัน เช่น การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน และ การปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

Meyer J. P. et al. (2002) จากงานวิจัยพบว่า  ปัจจัยด้านอายุส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การทั้ง 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ความผูกพันด้าน
ความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) 

Lok and Crawford (2004)  งานวิจัยพบว่าตัวแปรด้านอายุมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญกับ
ความผูกพันต่อองค์การและมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การยิ่งพนักงานมีอายุมากขึ้นจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่เพ่ิมมากขึ้นด้วย ในขณะที่
พนักงานที่มีอายุน้อยจะมีความจงรักภัคดีและความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ
มากกว่า 

นิยดา ผุยเจริญ (2545)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
พบว่า คุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับปานกลาง และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับสูง ซึ่งความสัมพันธ์ต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับปานกลาง กับคุณภาพชีวิต
การท างานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ขนิษฐา ไตรย์ปักษ์ (2548)  ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ การมีส่วนร่วมในงานของ
บุคลากร กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลสังกัดส านักการแพทย์ 
กรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากรของพยาบาล
ประจ าการ อยู่ในระดับสูงและความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสังกัด
ส านักงานการแพทย์ กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง และความผูกพันต่อองค์การ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  

ปิ่นปัทมา ครุฑพันธุ์ (2550)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ : กรณีศึกษาของกลุ่มบริษัทเคมี
แห่งหนึ่งในประเทศไทย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านและโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการท างานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

พนิดา ศรีโพธิ์ทอง (2550)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน: กรณีศึกษาการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
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อยู่ในระดับปานกลางอีกทั้งความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 มนตรี แก้วด้วง (2552)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ต่อองค์การ และคุณภาพชิวิตการท างาน : กรณีศึกษาบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายเสื้อผ้าแบรนด์
จ านวน 328 คน ได้ผลสรุปว่า ความพึงพอใจในการท างานโดยรวม ความพึงพอใจในการท างานด้าน
ผลตอบแทน ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้านหัวหน้างาน ด้านสวัสดิการต่างๆ ด้านรางวัลจากผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านระเบียบข้อบังคับในการท างาน และด้านเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันธ์ต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 
 ณัฐญา มานะกิจ (2554)  ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มคนวัยท างาน 3  รุ่น: 
กรณีศึกษาข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครปฐมเขต 1 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มคนวัยท างานทั้ง  3  รุ่นของข้าราชการครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐมเขต  1  มีระดับปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากและมีระดับ
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานโดยรวมและระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05  ซึ่งมีระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ณัฏฐา ผุดผ่อง (2556)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานและกลุ่มเจนเนอเรชั่นของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  พบว่าระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของทั้ง  3  กลุ่มเจนเนอเรชั่นอยู่ใน
ระดับสูง และกลุ่มเจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกันพบว่ามี พฤติกรรมการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทางานทั้ง 8 ด้าน ปัจจัยกลุ่มเจนเนอเรชั่น และปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ 
ระดับการศึกษา และอายุงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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รูปที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

คุณภาพชีวิตการท างาน 

1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 

2. สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ 

3. การพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

5. การบูรณาการทางสังคม 

6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิตด้านอื่นๆ 

8. ความรับผิดชอบต่อสังคม 

(ท่ีมา: Richard E. Walton, 1975) 

บุคลากรต่างวัย /  
เจนเนอเรชั่น (Generations) 

1. เบบี้บูมเมอร์  
( Baby Boomers ) 

2. เจนเนอเรช่ันเอ็กซ ์ 
( Generation X ) 

3. เจนเนอเรช่ันวาย 
( Generation Y ) 

(ท่ีมา: ปรับจาก Petroulas, Brown, 
and Sundi (2010) และJeffrey A. 
Mello (2011) 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 

1. ความเชื่อมั่นและยอมรบัใน
เป้าหมาย ค่านยิมของ
องค์การ 

2. ความเตม็ใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ 
เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

3. ความต้องการที่จะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป 

(ท่ีมา: Steers R.M.,1977) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. ช่วงปีพ.ศ.เกิด 

3. ระดับการศึกษา 

4. อายุงาน 

5. ระดับเงินเดือน 

6. ต าแหน่งงาน 

7. หน่วยงานที่สังกัด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  (ต่อ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

คุณภาพชีวิตการท างาน 

1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ 

2. สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและ
ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

3. การพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน 

5. การบูรณาการทางสังคม 

6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตด้านอื่นๆ 

8. ความรับผิดชอบต่อสังคม 

(ท่ีมา: Richard E. Walton, 1975) 

คุณลักษณะของ Baby Boomers 
1. ท างานเป็นทีม 
2. จงรักภักด ี
3. มีประสบการณ ์
4. มีความรู้ความสามารถ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

1. ความเชื่อมั่นและยอมรบัใน
เป้าหมาย ค่านยิมขององค์การ 

2. ความเตม็ใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ 
เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

3. ความต้องการที่จะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป 

(ท่ีมา: Steers R.M.,1977) 

 คุณลักษณะของ Generation X 
1. ชอบอิสระ 
2. ปรับตัวไดด้ ี       
3. พัฒนาตนเองอยู่เสมอ   
4. คิดนอกกรอบ 
 

คุณลักษณะของ Generation Y 
1. มองโลกในแง่ดี  
2. เก่งเทคโนโลย ี
3. มีทักษะหลากหลาย 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ( Quantitative research ) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วน
บุคคลและคุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งได้ท าการวิจัยเชิงส ารวจ  
( Survey  Research ) โดยการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
และใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม   ( Questionnaires ) 

3.1  ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 

 ส าหรับข้อมูลที่น ามาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลจาก  2 แหล่งข้อมูล  
ดังต่อไปนี้คือ 

3.1.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร ( Documentary  Research )  เป็นการเก็บข้อมูล
ที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารต่างๆในเรื่องของแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้จากหนังสือ  บทความ  วารสาร  จากงานวิจัยและวิทยานิพนธ์ 

3.1.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม  ( Field  Survey )  เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
การใช้แบบสอบถาม  ( Questionnaires )  จากกลุ่มตัวอย่างประชากรที่ได้ก าหนดไว้  จ านวน  228  คน 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2.1 ประชากร 
ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลางของส านักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทย ในเขตกรุงเทพมหานครใน ปีงบประมาณพ.ศ.2557 จ านวน  532  คน  
ประกอบด้วย กองกลาง   กองการเจ้าหน้าที่   กองการต่างประเทศ   กองคลัง   กองสารนิเทศ    
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   สถาบันด ารงราชานุภาพ   ส านักกฎหมาย   ส านักงาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น   ส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์   
ส านักนโยบายและแผน   ส านักพัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด   กลุ่มตรวจสอบภายใน   
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร   ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย   กลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง  
3.2.2.1 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้กลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ขนาด

กลุ่มตัวอย่างตามวิธีการของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และ
ก าหนดความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ .05 โดยสูตรดังนี้ (สุวิมล ติรกานันท์, 2547) มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

สูตร n =     
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n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
N = จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
e = ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ (การศึกษาครั้งนี้ก าหนดให้เท่ากับ .05) 
 ขนาดของประชากรที่ศึกษา 532 คน ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างแทนค่า  

สูตร n   =    
    

            
 

 =     228 

ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  228  คน 

3.2.2.2 หาจ านวนกลุ่มตัวอย่างตามหน่วยงานที่สังกัด โดยการสุ่มตัวอย่างแบบชั้น
ภูมิตามสัดส่วน  ( Proportional  Stratified  Random  Sampling )  โดยมีสูตรดังนี้ 
 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามหนว่ยงานที่สังกัด  =   จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด X จ านวนประชากรทั้งหมดตามตามหน่วยงานที่สังกัด 

                                                                                  จ านวนประชากรทั้งหมด        
 

ในการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วนในแต่ละหน่วยงานที่สังกัดของส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร จะได้ตามตารางที่ 4 

ตารางท่ี 4  แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างโดยแบ่งตามหน่วยงานที่สังกัด  

หน่วยงานที่สังกัด ประชากร
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง
(คน) 

กองกลาง 40 17 

กองการเจ้าหน้าที่ 59 25 

กองการต่างประเทศ 24 10 

กองคลัง 38 16 

กองสารนิเทศ 25 11 

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 78 34 

สถาบันด ารงราชานุภาพ 47 20 
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หน่วยงานที่สังกัด ประชากร
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง
(คน) 

ส านักกฎหมาย 24 10 

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น 

25 11 

ส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์ 36 16 

ส านักนโยบายและแผน 60 26 

ส านักพัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด 37 16 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 9 4 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 5 2 

ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย 17 7 

กลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง 8 3 

รวม 532 228 

 

3.3  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบไปด้วย  2  กลุ่มตัวแปร  คือ  ตัวแปรอิสระ  และ 
ตัวแปรตาม  โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

3.3.1  ตัวแปรอิสระ  ( Independent  Variables )  โดยมี  2  กลุ่มตัวแปรดังนี้คือ 
3.3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบไปด้วย  7  องค์ประกอบดังต่อไปนี้คือ 

   3.3.1.1.1  เพศ 
   3.3.1.1.2  ช่วงปีพ.ศ.เกิด 
   3.3.1.1.3  ระดับการศึกษา 
   3.3.1.1.4  อายุงาน 
   3.3.1.1.5  ระดับเงินเดือน 
   3.3.1.1.6  ต าแหน่งงาน 

3.3.1.1.7 หน่วยงานที่สังกัด  
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3.3.1.2 บุคลากรต่างวัย / เจนเนอเรชั่น ( Generations )  ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
3.3.1.2.1  เบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  ได้แก่ 

3.3.1.2.1.1 ด้านท างานเป็นทีม 
3.3.1.2.1.2  ด้านจงรักภักด ี
3.3.1.2.1.3  ด้านมีประสบการณ์ 
3.3.1.2.1.4  ด้านมีความรู้ความสามารถ 

3.3.1.2.2  เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ได้แก่ 
    3.3.1.2.2.1  ด้านชอบอิสระ 

3.3.1.2.2.2  ด้านปรับตัวได้ดี        
3.3.1.2.2.3  ด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
3.3.1.2.2.4  ด้านคิดนอกกรอบ   

3.3.1.2.3  เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ได้แก่ 
    3.3.1.2.3.1  ด้านมองโลกในแง่ดี 

3.3.1.2.3.2  ด้านเก่งเทคโนโลยี 
3.3.1.2.3.3  ด้านมีทักษะหลากหลาย 

 3.3.2  ตัวแปรตาม  ( Dependent  Variables )  มี  2  กลุ่มตัวแปรดังนี้คือ 

3.3.2.1 คุณภาพชีวิตการท างาน  ประกอบไปด้วย  8  องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
3.3.2.1.1  ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
3.3.2.1.2  สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

3.3.2.1.3  การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

3.3.2.1.4  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

3.3.2.1.5  การบูรณาการทางสังคม 

3.3.2.1.6  ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

3.3.2.1.7  ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่นๆ 

3.3.2.1.8  ความรับผิดชอบต่อสังคม 

3.3.2.2  ความผูกพันต่อองค์การ  ประกอบไปด้วย  3  องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
3.3.2.2.1  ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ 
3.3.2.2.2  ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ

เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
3.3.2.2.3  ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
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3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยเลือกใช้ แบบสอบถามที่มีทั้งค าถามปลายเปิดและค าถามปลายปิดที่เก็บรวบรวมข้อมูล
มาจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลในเชิงปริมาณ มาเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล ซึ่งได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 7 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ช่วงปีพ.ศ.ที่เกิด ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับ
เงินเดือน ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัด ซึ่งเป็นค าถามปลายปิด 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามวัดคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ (ตอบเฉพาะผู้ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 
2489-2507) โดยผู้วิจัยจะใช้แนวคิดของ Jeffrey A. Mello (2011) มี 4 ด้านได้แก่ ท างานเป็นทีม 
จงรักภักดี มีประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถ ข้อค าถามเป็นการวัดระดับความคิดเห็น 4 ระดับ 
ซึ่งเป็นค าถามปลายปิด 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามวัดคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (ตอบเฉพาะผู้ที่เกิดในช่วงปี
พ.ศ. 2508-2523) โดยผู้วิจัยจะใช้แนวคิดของ Jeffrey A. Mello (2011) มี 4 ด้านได้แก่ ชอบอิสระ  
ปรับตัวได้ดี  พัฒนาตนเองอยู่เสมอ คิดนอกกรอบ ข้อค าถามเป็นการวัดระดับความคิดเห็น 4 ระดับ  
ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด 

ส่วนที่ 4  แบบสอบถามวัดคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย (ตอบเฉพาะผู้ที่เกิดในช่วงปี 
พ.ศ. 2524-2537) โดยผู้วิจัยจะใช้แนวคิดของ  Jeffrey A. Mello (2011) มี 3 ด้านได้แก่ มองโลกใน
แง่ดี  เทคโนโลยี  มีทักษะหลากหลาย ข้อค าถามเป็นการวัดระดับความคิดเห็น 4  ระดับ ซึ่งเป็น
ค าถามปลายปิด 

ส่วนที่ 5  แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การโดยผู้วิจัยจะใช้แนวคิดของ  Steers 
(1977) มี 3 ด้าน ได้แก่ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์การ  ความเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  ความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป ข้อค าถามเป็นการวัดระดับความคิดเห็น 4 ระดับซึ่งเป็นค าถามปลายปิด 

ส่วนที่ 6  แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตการท างานโดยใช้แนวคิดของ Richard E. Walton 
(1975) มี 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูร
ณาการทางสังคม ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตด้านอ่ืนๆ ความรับผิดชอบต่อสังคม ข้อค าถามเป็นการวัดระดับความคิดเห็น 4  ระดับซึ่งเป็น
ค าถามปลายปิด 

ส่วนที่ 7  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งเป็นค าถาม
ปลายเปิด 

ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนตามมาตรวัดแบบ Likert scale ซึ่งแบ่งเป็น 4 ระดับ แสดงใน
ตาราง 5 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 5  เกณฑ์การให้คะแนนตามมาตรวัดแบบ Likert scale 

ระดับความคิดเห็น ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยมากที่สุด 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยน้อยที่สุด 

4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 

 
น าคะแนนที่ได้ มาก าหนดช่วงค่าเฉลี่ยของคะแนน โดยใช้การก าหนดช่วงอันตรภาคชั้น  

( Class Interval ) เพ่ือให้ทราบระดับความคิดเห็นที่แตกต่างกัน โดยมีวิธีการค านวณ ดังนี้ 
 คะแนนพิสัย     = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

                                                        จ านวนชั้น 
                                                      

=          4-1 
                                                       3 

=           1 

จากการพิจารณาขั้นต้น ผู้วิจัยจึงก าหนดเกณฑ์ในการประเมินค่าระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นกับความผูกพันต่อ
องค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ดังนี้ 

 
ช่วงคะแนน ความหมาย 

1.00 – 2.00 การรับรู้สภาพแวดล้อมภายในองค์การอยู่ในระดับน้อย 

2.01 – 3.00 การรับรู้สภาพแวดล้อมภายในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

3.01 – 4.00 การรับรู้สภาพแวดล้อมภายในองค์การอยู่ในระดับมาก 
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3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

ในการวิจัยครั้งนี้ได้มีการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความถูกต้องของเนื้อหาและหลักภาษา  แล้วจึงน าไปปรับปรุง
แก้ไข  แบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไปทดลองใช้  ( Try - Out )  ที่มีลักษณะตรงตาม
เกณฑ์ของประชากรที่ศึกษาจ านวน  30  คน  หลังจากนั้นน าข้อมูลที่ ได้มาหาความเที่ยง   
( Reliability )  เพ่ือวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นและวิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถาม  โดยใช้สูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค ( Alpha Cronbach’ Coefficient )  โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่  
0.80  ซึ่งผลการตรวจวิเคราะห์การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในด้านคุณลักษณะของ 
เบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  จ านวน  8  ข้อ  มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าคือ  0.9102  ด้าน
คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  จ านวน  8  ข้อ  มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าคือ  
0.8429  ด้านคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  จ านวน  6  ข้อ  มีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟ่าคือ  0.8060  ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน  จ านวน  33  ข้อ  มีค่า  สัมประสิทธ์แอลฟ่าคือ  
0.9214  และด้านความผูกพันต่อองค์การ  จ านวน  13  ข้อ  มีค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าคือ  0.8797  
ในภาพรวมแบบสอบถามท้ังชุด  จ านวน  68  ข้อ  มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าคือ  0.8147  ซึ่งถือว่าเป็น
แบบสอบถามอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีและมีความน่าเชื่อถือเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการเก็บข้อมูล 

3.6  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ข้อมูลที่เก็บรวบรวมเป็นข้อมูลปฐมภูมิ  ( Primary Data Source )  เป็นการจัดเก็บข้อมูล
จากการส ารวจกลุ่มตัวอย่างคือ  ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลางของส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย ในเขตกรุงเทพมหานครใน ปีงบประมาณพ.ศ.2557  โดยใช้แบบสอบถาม  ( Questionnaires )  เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยมีขั้นตอนการเก็บแบบสอบถามดังต่อไปนี้ 

3.6.1  ในการเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการขอให้ทางคณะรัฐศาสตร์ของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยออกหนังสือ  เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.6.2  ประสานงานถึงปลัดกระทรวงมหาดไทย เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาวิจัยและ
เก็บข้อมูลในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

3.6.3  ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน  228  ชุด  
ตามวิธีการของ ทาโร่ ยามาเน่ ( Taro Yamane ) โดยท าการแจกและจัดเก็บแบบสอบถามในแบบชั้น
ภูมิตามสัดส่วน  ( Proportional  Stratified  Random  Sampling  )  ซึ่งสามารถเก็บคืนมาจ านวน  
228  ชุด  

3.6.4  หลังจากเก็บแบบสอบถามมาแล้ว  น าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
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3.7  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้ งนี้ ใช้การวิ เคราะห์ข้อมูลทางสถิติตามลักษณะข้อมูล  โดย ใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมือ  และสถิติที่ใช้ในการศึกษาเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

3.7.1 ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถาม  ลงรหัสข้อมูล
ในแบบสอบถาม บันทึกในโปรแกรมคอมพิวเตอร์   และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลโดย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

3.7.2 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างสถิติที่ใช้คือ ความถี่  ( Frequency )  
และ  ร้อยละ  ( Percentage ) 

3.7.3 การวิเคราะห์คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  คุณลักษณะของ
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y )  
คุณภาพชีวิตการท างาน  และด้านความผูกพันต่อองค์การ  จ านวน  13  ข้อ  สถิติที่ใช้คือ  ค่าเฉลี่ย   
( Mean )  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( Standard Deviation ) 

3.7.4 การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม  ซึ่งได้แก่  เพศ  สถิติที่ใช้
ทดสอบคือค่าที  ( T – Test ) 

3.7.5 การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มตัวอย่างขึ้นไป  ซึ่งได้แก่  ช่วงปี
พ.ศ.เกิด  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ระดับเงินเดือน  ต าแหน่งงาน  หน่วยงานที่สังกัด  สถิติที่ใช้
ทดสอบคือความแปรปรวน  ( One – Way ANOVA )  และใช้วิธีการของ Fisher’s Least  
Significant Difference (LSD) หากพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ต่อไป 

3.7.6 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน  กับ  ความ
ผูกพันต่อองค์การ  สถิติที่ใช้ทดสอบคือ  ค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  ( Pearson’s Product  
Moment  Correlation  Coefficient )  โดยแปลความหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สันดังนี้ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) 
 
 ค่าระหว่าง  +  0.80  ขึ้นไป มีความสัมพันธ์กันสูงในทิศทางเดียวกัน 
 ค่าระหว่าง  +  0.60 – 0.79   มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูงในทิศทางเดียวกัน 
 ค่าระหว่าง  +  0.40 – 0.59       มีความสัมพันธ์กันปานกลางในทิศทางเดียวกัน 
 ค่าระหว่าง  +  0.20 – 0.39   มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างต่ าในทิศทางเดียวกัน 
 ค่าระหว่าง  +  ต่ ากว่า 0.20 มีความสัมพันธ์กันต่ าในทิศทางเดียวกัน 
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 ค่าระหว่าง  -  0.80  ขึ้นไป มีความสัมพันธ์กันสูงในทิศทางตรงข้ามกัน 
 ค่าระหว่าง  -  0.60 – 0.79   มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูงในทิศทางตรงข้ามกัน 
 ค่าระหว่าง  -  0.40 – 0.59        มีความสัมพันธ์กันปานกลางในทิศทางตรงข้ามกัน 
 ค่าระหว่าง  -  0.20 – 0.39   มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างต่ าในทิศทาตรงข้ามกัน 
 ค่าระหว่าง  -  ต่ ากว่า 0.20 มีความสัมพันธ์กันต่ าในทิศทางตรงข้ามกัน   

นอกจากนี้ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ( r ) ใกล้เคียง 1 หรือ -1 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันสูง และถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r ) มีค่าเท่ากับ 1 หรือ -1 แสดงว่า ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธ์กันแบบสมบูรณ์ 

3.7.7 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรซึ่งได้แก่ คุณลักษณะของเบบี้บูม
เมอร์  ( Baby Boomers )  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  และ 
คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y )  กับ  คุณภาพชีวิตการท างาน  และความผูกพัน
ต่อองค์การ สถิติท่ีใช้ทดสอบคือ  การถดถอยพหุคูณ  ( Multiple Regression Analysis )  ซึ่งในการ
วิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติไว้ที่ระดับ .05 และ .01 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้จากแบบสอบถามของงานวิจัยเรื่อง  “คุณภาพชีวิต
การท างานกับการรักษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัย: กรณีศึกษาบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย”   โดยประมวลผลข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวน  228  ชุด  ผู้วิจัยเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4  ส่วน  ดังนี้ 

ส่วนที่  1  การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
 ส่วนที่  2  การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานระดับคุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย  คุณภาพ
ชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
 ส่วนที่  3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที่  4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย  คุณภาพชีวิตการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จากค าถามปลายเปิด 

ส่วนที่  1  การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ตารางที่ 6  จ านวนและร้อยละของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคล กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

95 

133 

 

41.7 

58.3 

รวม 228 100.0 

2. ช่วงปีพ.ศ.เกิด 

พ.ศ. 2489 - 2507 

พ.ศ. 2508 - 2523 

พ.ศ. 2524 - 2537 

 

61 

86 

81 

 

26.8 

37.7 

35.5 

รวม 228 100.0 

3. ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

 

17 

106 

 

7.5 

46.5 
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ปัจจัยส่วนบุคล กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

104 

1 

45.6 

0.4 

รวม 228 100.0 

4. อายุงาน 

ต่ ากว่า - 5  ปี 

5-10 ปี 

10 - 15 ปี 

15 - 20 ปี 

20 - 25 ปี 

มากกว่า 25 ปี  

 

62 

53 

13 

26 

27 

47 

 

27.2 

23.2 

5.7 

11.4 

11.8 

20.6 

รวม 228 100.0 

5. รายได้ต่อเดือน 

ต่ ากว่า 15,000 บาท 

15,000 - 20,000 บาท 

20,001 - 25,000 บาท 

25,001 - 30,000 บาท 

30,001 - 35,000 บาท 

มากกว่า 35,000 บาท 

 

33 

36 

46 

33 

30 

50 

 

14.5 

15.8 

20.2 

14.5 

13.2 

21.9 

รวม 228 100.0 

6. ต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งประเภทบริหาร 

ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

ต าแหน่งประเภททั่วไป 

 

6 

4 

140 

78 

 

2.6 

1.8 

61.4 

34.2 

รวม 228 100.0 
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ปัจจัยส่วนบุคล กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

7. หน่วยงานที่สังกัด 

กองกลาง   

กองการเจ้าหน้าที่  

กองการต่างประเทศ 

กองคลัง   

กองสารนิเทศ  

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

สถาบันด ารงราชานุภาพ  

ส านักกฎหมาย 

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน

ท้องถิ่น 

ส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์ 

ส านักนโยบายและแผน 

ส านักพัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย 

กลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง 

 

17 

25 

10 

16 

11 

34 

20 

10 

11 

 

16 

26 

16 

4 

2 

7 

3 

 

7.5 

11.0 

4.4 

7.0 

4.8 

14.9 

8.8 

4.4 

4.8 

 

7.0 

11.4 

7.0 

1.8 

.9 

3.1 

1.3 

รวม 228 100.0 

 

จากตารางที่  6  พบว่า  บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน  133  คน  คิดเป็นร้อยละ  58.3  เป็นผู้ที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2508-2523  
จ านวน  86  คน คิดเป็นร้อยละ 37.7  มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  จ านวน  106  คิดเป็นร้อย
ละ  46.5  มีอายุงานต่ ากว่า  5  ปี  จ านวน  62  คน  คิดเป็นร้อยละ  27.2  มีรายได้ต่อเดือน 
มากกว่า  35,000 บาทขึ้นไป  จ านวน  50  คน  คิดเป็นร้อยละ  21.9  มีต าแหน่งงานประเภท
วิชาการ  จ านวน  140  คน  คิดเป็นร้อยละ  61.4  และสังกัดศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสาร  จ านวน  34  คน  คิดเป็นร้อยละ  14.9 
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ส่วนที่  2  การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานระดับคุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย  คุณภาพชีวิต
การท างาน และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานระดับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  
(Baby Boomers)  

ตารางที่  7  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  
( Baby Boomers ) ในภาพรวม  n =  61 

คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers ) 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
คุณลักษณะ 

ด้านท างานเป็นทีม 3.31 .72 มาก 
ด้านจงรักภักดี 3.49 .55 มาก 
ด้านมีประสบการณ์       3.32 .58 มาก 
ด้านมีความรู้ความสามารถ 3.25 .53 มาก 

รวม 3.34 .51 มาก 
 

จากตารางที่  7  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ (  Baby 
Boomers ) ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.34  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า  คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers ) อยู่ในระดับมากทั้งหมด  โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านจงรักภักดี  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.49  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.55 )  รองลงมาคือ  ด้านมีประสบการณ์  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.32  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.58 )  และด้านท างานเป็นทีม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.31  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.72 )  ส าหรับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers ) ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้าน 
มีความรู้ความสามารถ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.25  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 ) 
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ตารางที่  8  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  
( Baby Boomers )  ด้านท างานเป็นทีม  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers ) 
ด้านท างานเป็นทีม 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
คุณลักษ

ณะ 

1. ท่านมักจะใช้วิธีการในการท างานเป็นทีมเพ่ือให้งาน
บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

3.30 .78 มาก 

2. การท างานเป็นทีมท าให้ท่านมีความส าเร็จในการท างาน 3.33 .70 มาก 

รวม 3.31 .72 มาก 

 
จากตารางที่  8  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby 

Boomers ) ในด้านท างานเป็นทีม ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับมาก   
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.31  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.72 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า  คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  (Baby Boomers ) ในด้านท างานเป็นทีม ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
คือ การท างานเป็นทีมท าให้มีความส าเร็จในการท างาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.33  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.60 )  และรองลงมาคือใช้วิธีการในการท างานเป็นทีมเพ่ือให้งานบรรลุผลตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้   (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.30  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.78 ) 

ตารางที่  9  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  
( Baby Boomers )  ด้านจงรักภักดี  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers ) 

ด้านจงรักภักดี 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

3. ท่านคิดว่าจะอยู่กับองค์การแห่งนี้จนกระทั่งเกษียณอายุ

ราชการ 

3.49 .67 มาก 

4. ท่านภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้ 3.49 .62 มาก 

รวม 3.49 .55 มาก 
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จากตารางที่  9  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby 
Boomers ) ในด้านจงรักภักดี  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับมาก   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.49  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers ) ในด้านจงรักภักดี  ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  คิดว่าจะ
อยู่กับองค์การแห่งนี้จนกระทั่งเกษียณอายุราชการ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.49  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.67 )  และรองลงมาคือ ภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.49  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 ) 

ตารางที่ 10  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  
( Baby Boomers )  ด้านมีประสบการณ์  จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers ) 

ด้านมีประสบการณ์ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

5. ท่านเป็นผู้ที่ผ่านประสบการณ์ในการท างาน จนท าให้ท่าน

เกิดความช านาญในงานที่ปฏิบัติ 

3.41 .59 มาก 

6. ท่านเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานสูง 3.23 .64 มาก 

รวม 3.32 .58 มาก 

 

จากตารางที่  10  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby 
Boomers ) ในด้านมีประสบการณ์  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับ
มาก (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.32  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.58 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า  คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomers) ในด้านมีประสบการณ์  ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
คือ  เป็นผู้ที่ผ่านประสบการณ์ในการท างาน จนท าให้ท่านเกิดความช านาญในงานที่ปฏิบัติ    
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.41  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  ส าหรับคุณลักษณะของ 
เบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers )  ด้านมีประสบการณ์ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  เป็นผู้ที่มีประสบการณ์
ในการท างานสูง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.23  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.58 ) 
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ตารางที่ 11  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  
( Baby Boomers )  ด้านมีความรู้ความสามารถ จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers ) 

ด้านมีความรู้ความสามารถ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

7. ท่านเข้าใจระบบการท างานในองค์การของท่านเป็นอย่างดี 3.18 .59 มาก 

8. ท่านสะสมความรู้ในด้านการท างานจนสามารถปฏิบัติงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.31 .53 มาก 

รวม 3.25 .53 มาก 

 

จากตารางที่  11  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby 
Boomers ) ในด้านมีความรู้ความสามารถ  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ใน
ระดับมาก (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.25  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 )  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า  คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers )  ในด้านมีความรู้ความสามารถ ที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  สะสมความรู้ในด้านการท างานจนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.31  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 )  ส าหรับคุณลักษณะของ 
เบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers )  ด้านมีประสบการณท์ี่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  เข้าใจระบบการท างาน
ในองค์การของท่านเป็นอย่างดี  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.18  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 ) 
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2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
( Generation X )  

ตารางที่ 12  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   
( Generation X )  ในภาพรวม  n =  86 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) 
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
คุณลักษณะ 

ด้านชอบอิสระ 3.17 .49 มาก 

ด้านปรับตัวได้ดี 3.20 .46 มาก 

ด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 3.07 .56 มาก 

ด้านคิดนอกกรอบ 3.16 .50 มาก 

รวม 3.15 .39 มาก 

จากตารางที่  12  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   
( Generation X )  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.39 )  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) อยู่ในระดับมากทั้งหมด  โดยด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านปรับตัวได้ดี ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.20  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.46 )  รองลงมาคือ  ด้านชอบอิสระ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.17  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.49 )  และด้านคิดนอกกรอบ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.39 )  
ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.07  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.56 ) 
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ตารางท่ี 13  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   
( Generation X )  ด้านชอบอิสระ  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) 

ด้านชอบอิสระ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

1. ท่านรู้สึกพอใจถ้าท่านสามารถตัดสินใจเรื่องงานได้ด้วยตัว

ของท่านเอง 

3.17 .56 มาก 

2. ท่านชอบที่จะมีอิสระในการท างาน 3.17 .51 มาก 

รวม 3.17 .49 มาก 

 

จากตารางที่  13  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   
( Generation X )  ในด้านชอบอิสระ  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับ
มาก  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.17  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  ในด้านด้านชอบอิสระ ที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ  สามารถตัดสินใจเรื่องงานได้ด้วยตัวเอง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.17  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.56 )  ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  ด้านชอบ
อิสระที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ชอบที่จะมีอิสระในการท างาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.17  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 ) 
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ตารางท่ี 14  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
( Generation X )  ด้านปรับตัวได้ดี  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) 
ด้านปรับตัวได้ดี 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
คุณลักษณะ 

3. ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง
ได้ดี 

3.09 .48 มาก 

4. ท่านเปิดกว้าง รับข้อมูลใหม่ๆ และมีความยืดหยุ่นในการ
ท างาน 

3.30 .58 มาก 

รวม 3.20 .46 มาก 

จากตารางที่  14  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
( Generation X )  ในด้านปรับตัวได้ดี  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับ
มาก  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.20  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  ในด้านปรับตัวได้ดีที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
คือ  เปิดกว้าง รับข้อมูลใหม่ๆ และมีความยืดหยุ่นในการท างาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.30  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.58 )  ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  
ในด้านปรับตัวได้ดีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ดี  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.09  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.48 ) 
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
( Generation X )  ด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  

ด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

5. ท่านต้องการเรียนรู้ อบรม สัมมนา อยู่เสมอ 3.10 .67 มาก 

6. ท่านมักจะหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือมาพัฒนาตนเอง 3.03 .60 มาก 

รวม 3.07 .56 มาก 

 

จากตารางที่  15  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
( Generation X )  ในด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย
อยู่ในระดับมาก  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.07  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.56 )  เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  ในด้านพัฒนาตนเองอยู่
เสมอที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ต้องการเรียนรู้ อบรม สัมมนา  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.10  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 )  ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  ใน
ด้านปรับตัวได้ดีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  หาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือมาพัฒนาตนเอง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.03  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.60 ) 
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ตารางที่ 16  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
( Generation X )  ด้านคิดนอกกรอบ  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์( Generation X )   

ด้านคิดนอกกรอบ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

7. ท่านยอมรับได้หากมีความเสี่ยงในการท างานของท่านอยู่

บ้างแต่จะได้รับผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงกว่า 

3.06 .52 มาก 

8. ท่านกล้าที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้แตกต่างจากการ

ท างานเดิมๆเพ่ือประสิทธิภาพของงานที่ดีขึ้น 

3.26 .58 มาก 

รวม 3.16 .50 มาก 

 

จากตารางที่  16  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
( Generation X )  ในด้านคิดนอกกรอบ  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ใน
ระดับมาก  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.16  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.50 )  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  ในด้านคิดนอกกรอบที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  กล้าที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้แตกต่างจากการท างานเดิมๆเพ่ือ
ประสิทธิภาพของงานที่ดีขึ้น  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.26  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.50 )  
ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  ในด้านคิดนอกกรอบที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุดคือ  ยอมรับได้หากมีความเสี่ยงในการท างานอยู่บ้างแต่จะได้รับผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงกว่า    
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.58 ) 
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3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  
(Generation Y) 

ตารางที่ 17  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  ในภาพรวม  n =  81 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) 
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

ด้านมองโลกในแง่ดี 3.36 .47 มาก 

ด้านเก่งเทคโนโลยี 3.30 .55 มาก 

ด้านมีทักษะหลากหลาย 3.22 .53 มาก 

รวม 3.30 .42 มาก 

 

จากตารางที่  17  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.30  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42 )  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  อยู่ในระดับมากทั้งหมด  โดยด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านมองโลกในแง่ดี  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.36  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.47 )  รองลงมาคือ  ด้านเก่งเทคโนโลยี  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.30  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุดคือด้านมีทักษะหลากหลาย  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.22  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 ) 
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ตารางท่ี 18  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  ด้านมองโลกในแง่ดี  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) 

ด้านมองโลกในแง่ดี 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

1. ท่านเชื่อว่าทุกๆ อุปสรรคในการท างานจะแฝงไว้ซึ่ง

บทเรียนอันมีค่าให้ท่านได้เรียนรู้และเติบโต 

3.53 .59 มาก 

2. ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข 3.20 .62 มาก 

รวม 3.36 .47 มาก 

จากตารางที่  18  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  ในด้านมองโลกในแง่ดี  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ใน
ระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.36  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.47 )  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ในด้านมองโลกในแง่ดี   
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  เชื่อว่าทุกๆ อุปสรรคในการท างานจะแฝงไว้ซึ่งบทเรียนอันมีค่าให้ท่านได้เรียนรู้
และเติบโต  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.53  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  ส าหรับ
คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ในด้านมองโลกในแง่ดีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  
สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.20  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.62 ) 
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ตารางท่ี 19  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  ด้านเก่งเทคโนโลยี  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) 

ด้านเก่งเทคโนโลยี 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

3. ท่านสามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.33 .57 มาก 

4. ท่านมักจะมีเทคนิคต่างๆในการใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการ

ท างานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 

3.27 .61 มาก 

รวม 3.30 .55 มาก 

จากตารางที่  19  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  ด้านเก่งเทคโนโลยี  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับ
มาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.30  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ในด้านเก่งเทคโนโลยี  ที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ  สามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.33  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  ในด้านเก่งเทคโนโลยีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  มีเทคนิคต่างๆในการใช้เทคโนโลยี 
มาช่วยในการท างานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.27  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.61 ) 
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ตารางท่ี 20  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  ด้านมีทักษะหลากหลาย  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) 

ด้านมีทักษะหลากหลาย 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

5. ท่านมีทักษะหลากหลายและมีความสามารถในการท างาน

หลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกัน 

3.12 .60 มาก 

6. ท่านสามารถน าทักษะอ่ืนๆที่ท่านมีมาช่วยในการท างาน

ของท่านได้ 

3.32 .54 มาก 

รวม 3.22 .53 มาก 

 

จากตารางที่  20  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  ด้านมีทักษะหลากหลาย  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ใน
ระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.22  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 )  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ด้านมีทักษะหลากหลาย  ที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  สามารถน าทักษะอ่ืนๆที่มีมาช่วยในการท างานได้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.32  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 )  ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  
ในด้านมีทักษะหลากหลายที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  มีทักษะหลากหลายและมีความสามารถในการ
ท างานหลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกัน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.27  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61 ) 
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ตารางท่ี 21  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย 

 

คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย 

 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณลักษณะ 

ด้านคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers ) 3.34 .51 มาก 

ด้านคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) 3.15 .39 มาก 

ด้านคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) 3.30 .42 มาก 

จากตารางที่  21  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย ของ
บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมพบว่า  คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์   
( Baby Boomers )  อยู่ในระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.34  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.51 )  รองลงมาคือ    คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) อยู่ในระดับมาก  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.30  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.42 )  ส่วนคุณลักษณะของบุคลากร
ต่างวัย ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่น้อยที่สุดคือ ด้านคุณลักษณะของ 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  อยู่ในระดับมาก  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.39 ) 
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4.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

ตารางที่ 22  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณภาพชีวิต

การท างาน 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 2.32 .53 ปานกลาง 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพ 

2.45 .57 ปานกลาง 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 2.91 .51 ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 2.56 .61 ปานกลาง 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 2.88 .51 ปานกลาง 

ด้านระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 2.87 .55 ปานกลาง 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้าน

อ่ืนๆ 

2.62 .49 ปานกลาง 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 3.06 .47 มาก 

รวม 2.71 .36 ปานกลาง 

จากตารางที่  22  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.71  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.36 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 )  รองลงมาคือ  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.91  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  ด้านการบูรณาการทางสังคม   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.41 )  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.87  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่นๆ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.62  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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เท่ากับ  0.49 )  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.56  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.61 )  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.45  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างาน
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.32 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53 ) 

ตารางท่ี 23  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ด้านค่าตอบแทนที่

ยุติธรรมและเพียงพอ 

2.54 .40 ปาน

กลาง 

2.29 .56 ปาน

กลาง 

2.19 .52 ปาน

กลาง 

ด้านสภาพแวดล้อมที่

ปลอดภัยและไม่เป็น

อันตรายต่อสุขภาพ 

2.46 .55 ปาน

กลาง 

2.36 .58 ปาน

กลาง 

2.54 .57 ปาน

กลาง 

ด้านการพัฒนา

ความสามารถของ

บุคลากร 

2.93 .49 ปาน

กลาง 

2.86 .46 ปาน

กลาง 

2.95 .57 ปาน

กลาง 

ด้านความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงาน 

2.61 .48 ปาน

กลาง 

2.41 .59 ปาน

กลาง 

2.68 .68 ปาน

กลาง 

ด้านการบูรณาการทาง

สังคม 

2.88 .40 ปาน

กลาง 

2.81 .45 ปาน

กลาง 

2.95 .62 ปาน

กลาง 

ด้านระเบียบข้อบังคับ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

2.84 .52 ปาน

กลาง 

2.80 .52 ปาน

กลาง 

2.96 .59 ปาน

กลาง 



 

 

90 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ด้านความสมดุลระหว่าง

ชีวิตการท างานและชีวิต

ด้านอื่นๆ 

2.72 .37 ปาน

กลาง 

2.55 .52 ปาน

กลาง 

2.61 .54 ปาน

กลาง 

ด้านความรับผิดชอบต่อ

สังคม 

3.06 .43 มาก 3.01 .46 มาก 3.11 .51 มาก 

รวม 2.76 .31 ปาน

กลาง 

2.64 .35 ปาน

กลาง 

2.74 .39 ปาน

กลาง 

จากตารางที่  23  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby 
Boomers ) มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.76  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.31 ) รองลงมาคือ  บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.74  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.39 ) และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation 
X )  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.64  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.35 ) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.76  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.31 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.43 )  
รองลงมาคือ  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.93  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  ด้านการบูรณาการทางสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.40 )  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.84  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.72  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.37 )  ด้านความก้าวหน้าและความ
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มั่นคงในงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.61  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.48 )  ด้านค่าตอบแทน
ที่ยุติธรรมและเพียงพอ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.54 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.40 )  ส าหรับ
คุณภาพชีวิตการท างานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.46  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 ) 

 บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.64 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.35 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.01  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  
รองลงมาคือ  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  ด้านการบูรณาการทางสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.45 )    ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.55  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.41  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  ด้าน
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.36  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.58 )    ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.29 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 ) 

 บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.74 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.39 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.11  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  
รองลงมาคือ  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.96  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  ด้านการบูรณาการทางสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 )  ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.68  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 )  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิตด้านอ่ืนๆ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.61  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 )  ด้าน
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.54  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.57 )    ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.19 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 ) 
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ตารางที่ 24  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณภาพ

ชีวิตการ

ท างาน 

1. ท่านพอใจกับอัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับอยู่ในปัจจุบัน 2.44 .67 ปานกลาง 

2. ท่านได้เงินเดือนอย่างเหมาะสม เมื่อเทียบกับภาระหน้าที่ที่

รับผิดชอบ 

2.50 .67 ปานกลาง 

3. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจ าวัน 2.25 .72 ปานกลาง 

4. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีเหลือพอที่จะเก็บออมส าหรับ

อนาคต 

2.10 .73 ปานกลาง 

5. ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผู้

ที่มีลักษณะงานคล้าย ๆ กัน 

2.32 .65 ปานกลาง 

รวม 2.32 .53 ปานกลาง 

 

จากตารางที่  24  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับปานกลาง  
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.32  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ได้
เงินเดือนอย่างเหมาะสม เมื่อเทียบกับภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.50  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 )  รองลงมาคือ  อัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับอยู่ ในปัจจุบัน   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.44  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 )   ได้รับค่าตอบแทนอย่าง
ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผู้ที่มีลักษณะงานคล้าย ๆ กัน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.32  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 )  และเงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจ าวัน   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.25  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.72 )  ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  เงินเดือนที่ท่านได้รับมีเหลือพอที่จะเก็บออมส าหรับอนาคต   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.10  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.73 ) 
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ตารางที่ 25  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอจ าแนกเป็น
รายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านค่าตอบแทนที่

ยุติธรรมและเพียงพอ 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

1. ท่านพอใจกับอัตรา

เงินเดือนที่ท่านได้รับอยู่

ในปัจจุบัน 

2.79 .52 ปาน

กลาง 

2.37 .65 ปาน

กลาง 

2.25 .70 ปาน

กลาง 

2. ท่านได้เงินเดือนอย่าง

เหมาะสม เมื่อเทียบกับ

ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

2.79 .49 ปาน

กลาง 

2.44 .64 ปาน

กลาง 

2.35 .74 ปาน

กลาง 

3. เงินเดือนที่ท่านได้รับ

เพียงพอกับรายจ่ายใน

ชีวิตประจ าวัน 

2.36 .61 ปาน

กลาง 

2.29 .76 ปาน

กลาง 

2.12 .73 ปาน

กลาง 

4. เงินเดือนที่ท่านได้รับมี

เหลือพอที่จะเก็บออม

ส าหรับอนาคต 

2.28 .61 ปาน

กลาง 

2.10 .84 ปาน

กลาง 

1.95 .67 น้อย 

5. ท่านได้รับค่าตอบแทน

อย่างยุติธรรมเมื่อ

เปรียบเทียบกับผู้ที่มี

ลักษณะงานคล้าย ๆ กัน 

2.51 .60 ปาน

กลาง 

2.24 .63 ปาน

กลาง 

2.27 .69 ปาน

กลาง 

รวม 2.54 .40 ปาน

กลาง 

2.29 .56 ปาน

กลาง 

2.19 .52 ปาน

กลาง 
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จากตารางที่  25  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับมากและน้อย โดย
บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  (Baby Boomers) มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงในด้านค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.54  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.40 ) 
รองลงมาคือ  บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.29  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.56 )  และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.19  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.54  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.40 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ได้เงินเดือนอย่างเหมาะสม 
เมื่อเทียบกับภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.79  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.49 )  รองลงมาคือ  อัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับอยู่ในปัจจุบัน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.79  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  ได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผู้ที่มีลักษณะ
งานคล้าย ๆ กัน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.51  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.60 )  และ
เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจ าวัน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2. 28  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.61 )  ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  
เงินเดือนที่ท่านได้รับมีเหลือพอที่จะเก็บออมส าหรับอนาคต  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.28  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.61 ) 

 บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.29  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.56 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ได้เงินเดือนอย่างเหมาะสม 
เมื่อเทียบกับภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.44  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.64 )  รองลงมาคือ  อัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับอยู่ในปัจจุบัน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.37  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 )  เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจ าวัน   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.29  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.76 )  และได้รับค่าตอบแทนอย่าง
ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผู้ที่มีลักษณะงานคล้าย ๆ กัน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.24  มีค่าส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )    ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  
เงินเดือนที่ท่านได้รับมีเหลือพอที่จะเก็บออมส าหรับอนาคต  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2 .10  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.84 ) 

 บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.19  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ได้เงินเดือนอย่างเหมาะสม 
เมื่อเทียบกับภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.35  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.74 )  รองลงมาคือ  ได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผู้ที่มีลักษณะงานคล้าย ๆ 
กัน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.27  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.69 )  อัตราเงินเดือนที่ท่าน
ได้รับอยู่ในปัจจุบัน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.25  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.70 )  และ
เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจ าวัน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2. 12  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.73 )  ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  
เงินเดือนที่ท่านได้รับมีเหลือพอที่จะเก็บออมส าหรับอนาคต  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  1.95  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

96 

ตารางที่ 26  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพ  จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณภาพ

ชีวิตการ

ท างาน 

6. องค์การของท่านให้ความสนใจในเรื่องการปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้บุคลากรได้รับความ

สะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

2.43 .69 ปานกลาง 

7. ในการปฏิบัติงานของท่าน มีอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ 

ที่มีคุณภาพและไม่เป็นพิษภัยต่อสุขภาพ 

2.54 .62 ปานกลาง 

8. องค์การของท่านมีการกวดขันเรื่องการป้องกัน

อุบัติเหตุอย่างเข้มงวด 

2.38 .68 ปานกลาง 

รวม 2.45 .57 ปานกลาง 

 

จากตารางที่  26  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับ
ปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.45  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า  คณุภาพชีวิตการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  การปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ที่มีคุณภาพและไม่เป็นพิษภัยต่อ
สุขภาพ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.54  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 )  รองลงมาคือ
องค์การให้ความสนใจในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือให้บุคลากรได้รับความ
สะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากขึ้น   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.43  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.69 )  ในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ 
องค์การของท่านมีการกวดขันเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุอย่างเข้มงวด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.38  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 )   
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ตารางที่ 27  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตราย
ต่อสุขภาพ  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการ

ท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมที่

ปลอดภัยและไม่เป็น

อันตรายต่อสุขภาพ 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

6. องค์การของท่านให้

ความสนใจในเรื่องการ

ปรับปรุงสภาพแวดล้อม

ในการท างาน เพื่อให้

บุคลากรได้รับความ

สะดวกสบายในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น 

2.41 .67 ปาน

กลาง 

2.33 .68 ปาน

กลาง 

2.57 .71 ปาน

กลาง 

7. ในการปฏิบัติงานของ

ท่าน มีอุปกรณ์ เครื่องใช้

ต่าง ๆ ที่มีคุณภาพและ

ไม่เป็นพิษภัยต่อสุขภาพ 

2.57 .59 ปาน

กลาง 

2.50 .63 ปาน

กลาง 

2.56 .65 ปาน

กลาง 

8. องค์การของท่านมี

การกวดขันเรื่องการ

ป้องกันอุบัติเหตุอย่าง

เข้มงวด 

2.39 .69 ปาน

กลาง 

2.26 .67 ปาน

กลาง 

2.49 .65 ปาน

กลาง 

รวม 2.46 .55 ปาน

กลาง 

2.36 .58 ปาน

กลาง 

2.54 .57 ปาน

กลาง 
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จากตารางที่  27  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีคุณภาพชีวิตการท างานใน
ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.54   
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 ) รองลงมาคือ  บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby 
Boomers ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.46  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  และบุคลากรกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.36  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.58 )  ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอยู่ในระดับปานกลาง  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.46  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ  การปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ที่มีคุณภาพและไม่เป็นพิษภัยต่อสุขภาพ   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.57  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  รองลงมาคือองค์การให้ความ
สนใจในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้บุคลากรได้รับความสะดวกสบายในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.41  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 )  ในด้าน
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ องค์การของท่านมีการ
กวดขันเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุอย่างเข้มงวด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.39  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.69 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอยู่ในระดับ
ปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.36  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.58 )  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  การปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ที่มีคุณภาพและไม่เป็นพิษภัยต่อ
สุขภาพ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.50  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  รองลงมาคือองค์การ
ให้ความสนใจในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือให้บุคลากรได้รับความ
สะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากขึ้น   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.33  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.68 )  ในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ 
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องค์การของท่านมีการกวดขันเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุอย่างเข้มงวด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.26  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอยู่ในระดับปานกลาง  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.54  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ  องค์การให้ความสนใจในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือให้บุคลากร
ได้รับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากขึ้น ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.57  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.71 )  รองลงมาคือการปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ที่มีคุณภาพและไม่
เป็นพิษภัยต่อสุขภาพ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.56  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 )   
ในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ องค์การของ
ท่านมีการกวดขันเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุอย่างเข้มงวด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2. 49  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 ) 
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ตารางที่ 28  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
คุณภาพ
ชีวิตการ
ท างาน 

9. ท่านได้ใช้ความสามารถและทักษะที่ท่านมีอยู่นั้น มาปรับ
ใช้กับการปฏิบัติงาน 

3.06 .59 มาก 

10. งานที่ท่านท าอยู่สามารถช่วยให้ท่านมีโอกาสในพัฒนา
ความรู้ความสามารถของตัวท่านเองได้ 

2.96 .68 ปานกลาง 

11. ท่านสามารถขอความรู้ ขอค าแนะน าหรือค าปรึกษากับ
บุคลากรในหน่วยงานของท่าน เมื่อมีปัญหาหรือมีอุปสรรคใน
การท างานได้ 

3.04 .59 มาก 

12. องค์การของท่านมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสารที่ท่าน
สามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก 

2.79 .66 ปานกลาง 

13. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พัฒนาความรู้ 

ความสามารถในการท างาน เช่น การดูงาน การอบรม 
สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นต้น 

2.72 .81 ปานกลาง 

รวม 2.91 .51 ปานกลาง 

จากตารางที่  28  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.91  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือได้ใช้ความสามารถและทักษะที่มีอยู่ มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน  
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  รองลงมาคือสามารถขอความรู้ ขอค าแนะน าหรือ
ค าปรึกษากับบุคลากรในหน่วยงาน เมื่อมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการท างานได้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.04  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59 )  งานที่ท าอยู่สามารถช่วยให้มีโอกาสในพัฒนาความรู้ความสามารถของตัวเองได้   
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.96  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 )  องค์การมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสารที่ท่าน
สามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.79  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66 )  ในด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การเปิดโอกาสให้พัฒนาความรู้  ความสามารถในการท างาน เช่น 
การดูงาน การอบรม สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นต้น   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.72  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.81 ) 
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ตารางที่ 29  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร จ าแนก
เป็นรายข้อ 
คุณภาพชีวิต
การท างาน 

ด้านการพัฒนา
ความสามารถ
ของบุคลากร 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

9. ท่านได้ใช้
ความสามารถ
และทักษะที่
ท่านมีอยู่นั้น 
มาปรับใช้กับ
การปฏิบัติงาน 

3.08 .64 มาก 3.09 .55 มาก 3.00 .61 ปาน
กลาง 

10. งานที่ท่าน
ท าอยู่สามารถ
ช่วยให้ท่านมี
โอกาสในพัฒนา
ความรู้
ความสามารถ
ของตัวท่านเอง 

3.02 .65 มาก 2.87 .67 ปาน
กลาง 

3.00 .71 ปาน
กลาง 

11. สามารถขอ
ความรู้ ขอ
ค าแนะน าหรือ
ค าปรึกษากับ
บุคลากรใน
หน่วยงานของ
ท่าน เมื่อมี
ปัญหาหรือมี
อุปสรรคในการ
ท างานได้ 

3.03 .55 มาก 2.95 .59 ปาน
กลาง 

3.12 .62 มาก 
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คุณภาพชีวิต
การท างาน 

ด้านการพัฒนา
ความสามารถ
ของบุคลากร 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

12. องค์การ
ของท่านมี
แหล่งความรู้ 
ข้อมูลข่าวสารที่
ท่านสามารถ
ค้นคว้าได้อย่าง
สะดวก 

2.85 .65 ปาน
กลาง 

2.70 .61 ปาน
กลาง 

2.83 .70 ปาน
กลาง 

13. องค์การ
ของท่านเปิด
โอกาสให้พัฒนา
ความรู้ 

ความสามารถ
ในการท างาน 
เช่น การดูงาน 
การอบรม 
สัมมนา ศึกษา
ต่อ เป็นต้น 

2.69 .74 ปาน
กลาง 

2.66 .76 ปาน
กลาง 

2.80 .91 ปาน
กลาง 

รวม 2.93 .49 ปาน
กลาง 

2.86 .46 ปาน
กลาง 

2.95 .57 ปาน
กลาง 

 

จากตารางที่  29  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง โดย
บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีคุณภาพชีวิตการท างานในด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  



 

 

103 

0.57 ) รองลงมาคือ  บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.93  ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.93  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือได้ใช้ความสามารถและ
ทักษะที่มีอยู่ มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.08  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.64 )  รองลงมาคือสามารถขอความรู้ ขอค าแนะน าหรือค าปรึกษากับบุคลากรในหน่วยงาน 
เมื่อมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการท างานได้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.03  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.55 )  งานที่ท าอยู่สามารถช่วยให้มีโอกาสในพัฒนาความรู้ความสามารถของตัวเองได้   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.02  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 )  องค์การมีแหล่งความรู้ ข้อมูล
ข่าวสารที่ท่านสามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.85  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.65 )  ในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การเปิด
โอกาสให้พัฒนาความรู้  ความสามารถในการท างาน เช่น การดูงาน การอบรม สัมมนา ศึกษาต่อ เป็น
ต้น   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.69  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.74 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรอยู่ ในระดับ ปานกลาง   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.93  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือได้ใช้
ความสามารถและทักษะที่มีอยู่ มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.09  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  รองลงมาคือสามารถขอความรู้ ขอค าแนะน าหรือค าปรึกษากับ
บุคลากรในหน่วยงาน เมื่อมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการท างานได้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59 )  งานที่ท าอยู่สามารถช่วยให้มีโอกาสในพัฒนาความรู้
ความสามารถของตัวเองได้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.87  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 )  
องค์การมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสารที่ท่านสามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.70  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.61 )  ในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุดคือ  องค์การเปิดโอกาสให้พัฒนาความรู้  ความสามารถในการท างาน เช่น การดูงาน การ
อบรม สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นต้น ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.66  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76 ) 
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บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.95  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือสามารถขอความรู้ ขอ
ค าแนะน าหรือค าปรึกษากับบุคลากรในหน่วยงาน เมื่อมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการท างานได้   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.12  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 )  รองลงมาคือ  ได้ใช้
ความสามารถและทักษะที่มีอยู่ มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.61 )  งานที่ท าอยู่สามารถช่วยให้มีโอกาสในพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของตัวเองได้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.71 )  องค์การมี
แหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสารที่ท่านสามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2. 83  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.70 )  ในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุดคือ  องค์การเปิดโอกาสให้พัฒนาความรู้  ความสามารถในการท างาน เช่น การดูงาน การอบรม 
สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นต้น   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.91 ) 
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ตารางท่ี 30  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณภาพ

ชีวิตการ

ท างาน 

14. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หน้าที่การงาน 

2.49 .74 ปานกลาง 

15. โอกาสที่ท่านจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ใน

ระดับท่ีท่านพอใจ 

2.43 .75 ปานกลาง 

16. องค์การของท่านมีต าแหน่งงานพร้อมที่จะให้ท่านก้าวขึ้น

สู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล าดับ 

2.44 .75 ปานกลาง 

17. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความมั่นคง 2.88 .71 ปานกลาง 

รวม 2.56 .61 ปานกลาง 

จากตารางที่  30  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับปานกลาง   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.56  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.61 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคืองานที่ท ามี
ความมัน่คง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.71 )  รองลงมาคือได้รับ
การสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.49  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.74 )  องค์การมีต าแหน่งงานพร้อมที่จะให้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้
ตามล าดับ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.44  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.75 )  ในด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานอยู่ในระดับที่พอใจ   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.43  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.75 ) 
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ตารางท่ี 31  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  จ าแนก
เป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าและ

ความม่ันคงในงาน 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

14. ท่านได้รับการ
สนับสนุนให้มี
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 

2.48 .62 ปาน
กลาง 

2.30 .72 ปาน
กลาง 

2.69 .80 ปาน
กลาง 

15. โอกาสที่ท่านจะ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่
การงานอยู่ในระดับที่
ท่านพอใจ 

2.52 .65 ปาน
กลาง 

2.22 .76 ปาน
กลาง 

2.59 .77 ปาน
กลาง 

16. องค์การของท่านมี
ต าแหน่งงานพร้อมที่จะ
ให้ท่านก้าวขึ้นสู่ต าแหน่ง
ที่สูงกว่าได้ตามล าดับ 

2.44 .67 ปาน
กลาง 

2.27 .76 ปาน
กลาง 

2.62 .75 ปาน
กลาง 

17. ท่านรู้สึกว่างานที่ท า
อยู่มีความมั่นคง 

3.00 .55 ปาน
กลาง 

2.85 .64 ปาน
กลาง 

2.83 .88 ปาน
กลาง 

รวม 2.61 .48 ปาน
กลาง 

2.41 .59 ปาน
กลาง 

2.68 .68 ปาน
กลาง 

จากตารางที่  31  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานอยู่ในระดับปานกลาง  โดย
บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงานสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.68  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 ) 
รองลงมาคือ  บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.61  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.48 )  และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  
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( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.41  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.61  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.48 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่ สุดคืองานที่ท ามีความมั่นคง  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  รองลงมาคือโอกาสที่จะ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ในระดับที่พอใจ   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.52  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.65 )  ได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.48  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 )      ในด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การมีต าแหน่งงานพร้อมที่จะให้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูง
กว่าได้ตามล าดับ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.44  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.41  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคืองานที่ท ามีความ
มั่นคง (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.85  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.64 )  รองลงมาคือได้รับการ
สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.30  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.72 )  องค์การมีต าแหน่งงานพร้อมที่จะให้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล าดับ  
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.27  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.76 )  ในด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ในระดับที่
พอใจ   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.22  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.76 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานอยู่ ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.68  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่ สุดคืองานที่ท ามีความมั่นคง  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.83  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.88 )  รองลงมาคือได้รับการ
สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.69  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.80 )  องค์การมีต าแหน่งงานพร้อมที่จะให้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล าดับ  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.62  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.75 )  ในด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ในระดับที่
พอใจ   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.59  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.77 ) 



 

 

108 

ตารางท่ี 32  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านการบูรณาการทางสังคม  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับคุณภาพ

ชีวิตการท างาน 

18. ท่านได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน เมื่อ

ท่านต้องการความช่วยเหลือ 

3.03 .63 มาก 

19. ท่านและเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงหัวหน้างาน 

มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

3.07 .60 มาก 

20. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือน

ร่วมงาน หรือหัวหน้างานได้ 

2.83 .71 ปานกลาง 

21. องค์การของท่านจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้

บุคลากรได้มีโอกาสท างานร่วมกันอยู่เสมอ 

2.58 .67 ปานกลาง 

รวม 2.88 .51 ปานกลาง 

จากตารางที่  32  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านการบูรณาการ
ทางสังคม ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.88  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านการบูรณาการทางสังคม ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ตนเอง เพ่ือนร่วมงาน รวมถึง
หัวหน้างานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.07  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.60 )  รองลงมาคือได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน เมื่อต้องการความช่วยเหลือ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.03  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 )  สามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน 
หรือหัวหน้างานได้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.83  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.71 )    ในด้าน
การบูรณาการทางสังคมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาส
ท างานร่วมกันอยู่เสมอ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.58  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 ) 
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จากตารางท่ี 33  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านการบูรณาการทางสังคม  จ าแนกเป็น
รายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
การบูรณาการทางสังคม 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

18. ท่านได้รับความ
ร่วมมือจากผู้ร่วมงาน 
เมื่อท่านต้องการความ
ช่วยเหลือ 

3.13 .53 มาก 2.95 .55 ปาน
กลาง 

3.04 .77 มาก 

19. ท่านและเพ่ือน
ร่วมงาน รวมถึงหัวหน้า
งาน มีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกัน 

3.08 .53 มาก 3.00 .49 ปาน
กลาง 

3.12 .75 มาก 

 20. ท่านสามารถปรึกษา
ปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือน
ร่วมงาน หรือหัวหน้างาน
ได้ 

2.84 .58 ปาน
กลาง 

2.76 .68 ปาน
กลาง 

2.91 .82 ปาน
กลาง 

21. องค์การของท่านจัด
กิจกรรมที่ส่งเสริมให้
บุคลากรได้มีโอกาส
ท างานร่วมกันอยู่เสมอ 

2.46 .62 ปาน
กลาง 

2.52 .66 ปาน
กลาง 

2.73 .69 ปาน
กลาง 

รวม 2.88 .40 ปาน
กลาง 

2.81 .45 ปาน
กลาง 

2.95 .62 ปาน
กลาง 

ตารางที่  33  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านการบูรณาการทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง  โดยบุคลากรกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีคุณภาพชีวิตการท างานในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ



 

 

110 

ปฏิบัติงานสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 ) รองลงมาคือ  
บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.40 )  และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.81  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแยก
ตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านการบูรณาการทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.40 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานใน
ด้านการบูรณาการทางสังคมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน เมื่อต้องการ
ความช่วยเหลือ (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.13  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 )  รองลงมาคือ
ตนเอง เพื่อนร่วมงาน รวมถึงหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.08  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53 )  สามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน หรือหัวหน้างานได้  
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.84  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.58 )    ในด้านการบูรณาการทาง
สังคมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสท างานร่วมกันอยู่
เสมอ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.46  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ ปานกลาง   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านการบูรณาการทางสังคมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ตนเอง เพ่ือนร่วมงาน 
รวมถึงหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.49 )  รองลงมาคือได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน เมื่อต้องการความช่วยเหลือ   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55 )  สามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัว
กับเพ่ือนร่วมงาน หรือหัวหน้างานได้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.76  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.68 )    ในด้านการบูรณาการทางสังคมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้
บุคลากรได้มีโอกาสท างานร่วมกันอยู่เสมอ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.52  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.66 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.95  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านการบูรณาการทางสังคมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ตนเอง เพ่ือนร่วมงาน รวมถึง
หัวหน้างานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.12  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.75 )  รองลงมาคือได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน เมื่อต้องการความช่วยเหลือ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.04  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 )  สามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน 
หรือหัวหน้างานได้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.91  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.82 )     
ในด้านการบูรณาการทางสังคมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โอกาสท างานร่วมกันอยู่เสมอ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.73  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.69 ) 
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ตารางที่ 34  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  จ าแนกเป็น
รายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับคุณภาพ

ชีวิตการ

ท างาน 

22. ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่านซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานของความ

สมเหตุสมผล 

2.85 .71 ปานกลาง 

23. ท่านมีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นใน

การท างาน 

2.82 .66 ปานกลาง 

24. องค์การของท่านมีนโยบายข้อบังคับที่เป็นธรรม 2.81 .62 ปานกลาง 

25. เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความ

เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของ

ท่านที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

2.98 .62 ปานกลาง 

รวม 2.87 .55 ปานกลาง 

จากตารางที่  34  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับปานกลาง   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.87  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  เพ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้อง
กับการท างาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.98  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 )  รองลงมาคือ
ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะซึ่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความสมเหตุสมผล   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.85  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 )  มีโอกาสและมีอิสระในการ
แสดงความคิดเห็นในการท างาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.82  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.66 )    ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การมีนโยบาย
ข้อบังคับท่ีเป็นธรรม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 ) 
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ตารางที่ 35  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

22. ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านยอมรับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของท่านซึ่งตั้งอยู่บน
พ้ืนฐานของความ
สมเหตุสมผล 

2.80 .70 ปาน
กลาง 

2.79 .70 ปาน
กลาง 

2.94 .73 ปาน
กลาง 

23. ท่านมีโอกาสและมี
อิสระในการแสดงความ
คิดเห็นในการท างาน 

2.82 .62 ปาน
กลาง 

2.71 .65 ปาน
กลาง 

2.95 .69 ปาน
กลาง 

24. องค์การของท่านมี
นโยบายข้อบังคับที่เป็น
ธรรม 

2.72 .69 ปาน
กลาง 

2.74 .54 ปาน
กลาง 

2.94 .64 ปาน
กลาง 

25. เพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาของท่านให้
ความเคารพในสิทธิส่วน
บุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรื่อง
ส่วนตัวของท่านที่ไม่
เกี่ยวข้องกับการท างาน 

3.00 .52 ปาน
กลาง 

2.95 .55 ปาน
กลาง 

3.00 .74 ปาน
กลาง 

รวม 2.84 .52 ปาน
กลาง 

2.80 .52 ปาน
กลาง 

2.96 .59 ปาน
กลาง 

จากตารางที่  35  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  โดยบุคลากร
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีคุณภาพชีวิตการท างานในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
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ปฏิบัติงานสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.96  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 ) รองลงมาคือ  
บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.84  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.40 )  และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การท างานในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.84  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานในด้าน
ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความ
เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  มี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  รองลงมาคือมีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการ
ท างาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.82  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 )  ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะซึ่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความสมเหตุสมผล  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.70 )    ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุดคือ  องค์การมีนโยบายข้อบังคับที่เป็นธรรม ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.72  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.69 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การท างานในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานในด้าน
ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความ
เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  รองลงมาคือผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานของความสมเหตุสมผล  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.79  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.70 )    มีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.82  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66 )    ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การมีนโยบายข้อบังคับที่เป็นธรรม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.62 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การท างานในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.96  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานในด้าน
ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความ
เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.74 )  รองลงมาคือมีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นใน
การท างาน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69 )    ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะซึ่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความสมเหตุสมผล  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.94  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.73 )    ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุดคือ  องค์การมีนโยบายข้อบังคับที่เป็นธรรม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.94  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.64 )  
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ตารางท่ี 36  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  
จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ 

ชีวิตด้านอ่ืนๆ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับคุณภาพ
ชีวิตการ
ท างาน 

26. การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่
ให้กับครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัวของ
ท่าน 

2.68 .71 ปานกลาง 

27. ท่านมักจะไม่ท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือน างาน
กลับไปท าต่อที่บ้าน 

2.43 .77 ปานกลาง 

28. ท่านมีความพึงพอใจในวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน 2.78 .64 ปานกลาง 

29. ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหา
เกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่
หลับ ป่วยง่าย 

2.58 .69 ปานกลาง 

รวม 2.62 .49 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  36  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ใน
ระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.62  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0. 49 )   
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิตด้านอ่ืนๆที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  มีความพึงพอใจในวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน  (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.78  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.64 )  รองลงมาคือการปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบ
ต่อเวลาที่ให้กับครอบครัว สังคม และมีเวลาเป็นส่วนตัว ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.68  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.71 )  ภาระงานที่รับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ 
เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.58  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.69 )    ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ   
ไม่ท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือน างานกลับไปท าต่อที่บ้าน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.43  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.77 ) 
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ตารางท่ี 37  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ด้านอ่ืนๆ  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิต

ด้านอ่ืนๆ 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

26. การปฏิบัติงานของ
ท่านไม่มีผลกระทบต่อ
เวลาที่ให้กับครอบครัว 
สังคม และการมีเวลาเป็น
ส่วนตัวของท่าน 

2.92 .56 ปาน
กลาง 

 

2.57 .73 ปาน
กลาง 

2.60 .77 ปาน
กลาง 

27. ท่านมักจะไม่ท างาน
นอกเวลาปฏิบัติงาน หรือ
น างานกลับไปท าต่อที่
บ้าน 

2.48 .65 ปาน
กลาง 

2.47 .81 ปาน
กลาง 

2.37 .83 ปาน
กลาง 

28. ท่านมีความพึงพอใจ
ในวันหยุดที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน 

2.77 .59 ปาน
กลาง 

2.77 .70 ปาน
กลาง 

2.79 .61 ปาน
กลาง 

29. ภาระงานที่ท่าน
รับผิดชอบไม่ท าให้เกิด
ปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ
ร่างกายและจิตใจ เช่น 
เครียด นอนไม่หลับ ป่วย
ง่าย 

2.72 .55 ปาน
กลาง 

2.40 .74 ปาน
กลาง 

2.68 .70 ปาน
กลาง 

รวม 2.72 .37 ปาน
กลาง 

2.55 .52 ปาน
กลาง 

2.61 .54 ปาน
กลาง 
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จากตารางที่  37  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆอยู่ในระดับ
ปานกลาง  โดยบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีคุณภาพชีวิตการท างานในด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.72  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.37 ) รองลงมาคือ  บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) ( 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.61  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 )  และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์  ( Generation X ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.55  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  
ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.72  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.37 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  
การปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่ให้กับครอบครัว สังคม และมีเวลาเป็นส่วนตัว ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.92  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 )  รองลงมาคือมีความพึงพอใจในวันหยุดที่มี
อยู่ในปัจจุบัน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.77  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59 )  ภาระงานที่
รับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย   
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.72  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )    ในด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ไม่ท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือน างาน
กลับไปท าต่อที่บ้าน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.48  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.55  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  มี
ความพึงพอใจในวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.77  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.70 )  รองลงมาคือการปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่ให้กับครอบครัว สังคม และมี
เวลาเป็นส่วนตัว ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.57  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 )  ไม่ท างานนอก
เวลาปฏิบัติงาน หรือน างานกลับไปท าต่อที่บ้าน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.47  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.81 )    ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆที่มีค่าเฉลี่ย
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ต่ าที่สุดคือ  ภาระงานที่รับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด 
นอนไม่หลับ ป่วยง่าย  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.40  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.74 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.61  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  มี
ความพึงพอใจในวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.79  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.61 )  รองลงมาคือภาระงานที่รับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและ
จิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.68  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.70 )  การปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่ให้กับครอบครัว สังคม และมีเวลาเป็นส่วนตัว 
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.60  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 )      ในด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ไม่ท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือน างาน
กลับไปท าต่อที่บ้าน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.37  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 ) 
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ตารางท่ี 38  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับคุณภาพ

ชีวิตการ

ท างาน 

30. ท่านมีความคล่องตัว เมื่อมีการประสานงานกับ

องค์การภายนอกและได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี 

2.99 .56 ปานกลาง 

31. องค์การของท่านปฏิบัติหน้าที่เป็นที่พอใจต่อองค์การ

ที่เก่ียวข้องและผู้มารับบริการ 

3.00 .56 ปานกลาง 

32. ท่านมีความภูมิใจในการปฏิบัติงานในองค์การของ

ท่านเสมอ 

3.04 .61 มาก 

33. องค์การของท่านมีส่วนช่วยให้ประเทศชาติสามารถ

พัฒนาไปในทางที่ดีข้ึนได้ 

3.21 .56 มาก 

รวม 3.06 .47 มาก 

 

 จากตารางที่  38  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคม ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับมาก (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.47 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน
ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  องค์การมีส่วนช่วยให้ประเทศชาติสามารถ
พัฒนาไปในทางที่ดีขึ้นได้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.21  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.56 )  
รองลงมาคือมีความภูมิใจในการปฏิบัติงานในองค์การ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.04  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.61 )  องค์การปฏิบัติหน้าที่เป็นที่พอใจต่อองค์การที่เกี่ยวข้องและผู้มารับบริการ   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.56 )    ในด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  มีความคล่องตัว เมื่อมีการประสานงานกับองค์การภายนอกและได้รับ
ความร่วมมือเป็นอย่างดี  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.99  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.56 ) 
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ตารางท่ี 39  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  จ าแนกเป็นรายข้อ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านความรับผิดชอบต่อ

สังคม 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

30. ท่านมีความคล่องตัว 

เมื่อมีการประสานงานกับ

องค์การภายนอกและ

ได้รับความร่วมมือเป็น

อย่างดี 

3.00 .52 ปาน

กลาง 
2.98 .51 ปาน

กลาง 
3.00 .65 ปาน

กลาง 

31. องค์การของท่าน

ปฏิบัติหน้าที่เป็นที่พอใจ

ต่อองค์การที่เก่ียวข้อง

และผู้มารับบริการ 

2.97 .52 ปาน

กลาง 
2.97 .54 ปาน

กลาง 
3.06 .60 มาก 

32. ท่านมีความภูมิใจใน

การปฏิบัติงานในองค์การ

ของท่านเสมอ 

3.03 .58 มาก 2.99 .60 ปาน

กลาง 
3.09 .66 มาก 

33. องค์การของท่านมี

ส่วนช่วยให้ประเทศชาติ

สามารถพัฒนาไปในทาง

ที่ดีข้ึนได้ 

3.25 .54 มาก 3.10 .57 มาก 3.28 .55 มาก 

รวม 3.06 .43 มาก 3.01 .46 มาก 3.11 .51 มาก 

จากตารางที่  39  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรกลุ่ม 
เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมสูง
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ที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.11  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  รองลงมาคือบุคลากรกลุ่ม 
เบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.43 )  และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.01  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมอยู่ในระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.43 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานในด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  องค์การมีส่วนช่วยให้ประเทศชาติสามารถพัฒนาไป
ในทางท่ีดีขึ้นได้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.25  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 )  รองลงมาคือ 
มีความภูมิใจในการปฏิบัติงานในองค์การ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.03  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.58 )  มีความคล่องตัว เมื่อมีการประสานงานกับองค์การภายนอกและได้รับความร่วมมือ
เป็นอย่างดี  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  ในด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การปฏิบัติหน้าที่เป็นที่พอใจต่อองค์การที่ เกี่ยวข้อง
และผู้มารับบริการ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.97  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมอยู่ในระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.01  ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานใน
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  องค์การมีส่วนช่วยให้ประเทศชาติสามารถพัฒนา
ไปในทางท่ีดีขึ้นได้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.10  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  รองลงมา
คือมีความภูมิใจในการปฏิบัติงานในองค์การ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.99  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.60 )  มีความคล่องตัว เมื่อมีการประสานงานกับองค์การภายนอกและได้รับความร่วมมือ
เป็นอย่างดี  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.98  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  ในด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การปฏิบัติหน้าที่เป็นที่พอใจต่อองค์การที่เกี่ยวข้อง
และผู้มารับบริการ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.97  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 ) 

 
บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ

ชีวิตการท างานในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมอยู่ในระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.11  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานในด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  องค์การมีส่วนช่วยให้ประเทศชาติสามารถพัฒนาไป
ในทางท่ีดีขึ้นได้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.28  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  รองลงมาคือ
มีความภูมิใจในการปฏิบัติงานในองค์การ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.09  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.66 )  มีความคล่องตัว เมื่อมีการประสานงานกับองค์การภายนอกและได้รับความร่วมมือ
เป็นอย่างดี  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.60 )  ในด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  องค์การปฏิบัติหน้าที่เป็นที่พอใจต่อองค์การที่เกี่ยวข้อง
และผู้มารับบริการ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 ) 
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5.ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ตารางท่ี 40  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  

ความผูกพันต่อองค์การ 
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

คุณภาพ

ชีวิตการ

ท างาน 

ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมของ

องค์การ 

3.03 .48 มาก 

ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง

ความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

3.23 .51 มาก 

ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 2.87 .57 ปานกลาง 

รวม 3.06 .43 มาก 

 

จากตารางที่  40  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การที่
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.23  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  
รองลงมาคือ  ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.03  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.48 )  ส าหรับความผูกพันต่อองค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด
คือ ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2. 87 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 ) 
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ตารางท่ี 41  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ด้านความเชื่อมั่นและ

ยอมรับในเป้าหมาย 

ค่านิยมขององค์การ 

3.19 .49 มาก 2.88 .46 ปาน

กลาง 
3.06 .47 มาก 

ด้านความเต็มใจที่จะใช้

ความพยายามอย่างเต็ม

ก าลังความสามารถเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์การ 

3.33 .45 มาก 3.15 .52 มาก 3.24 .54 มาก 

ด้านความต้องการที่จะคง

อยู่เป็นสมาชิกของ

องค์การต่อไป 

3.23 .51 มาก 2.75 .52 ปาน

กลาง 
2.74 .57 ปาน

กลาง 

รวม 3.26 .41 มาก 2.94 .40 ปาน

กลาง 
3.03 .44 มาก 

 

จากตารางที่  41  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ ปานกลาง โดยบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  
( Baby Boomers ) มีความผูกพันต่อองค์การสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.26  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.41 ) รองลงมาคือ  บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.03  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.44 ) ซึ่งอยู่ในระดับมาก ส่วนบุคลากร
กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  อยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.94  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.40 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 
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บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.26  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.41 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้าน
ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.33  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  รองลงมาคือ  ด้านความต้องการที่จะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.23  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  
ส าหรับความผูกพันต่อองค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย 
ค่านิยมขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.19  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 ) 

 บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.94  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.40 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
คือ  ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  ( 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  รองลงมาคือ  ด้านความเชื่อมั่น
และยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.23  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.51 )  ส าหรับความผูกพันต่อองค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านความต้องการที่จะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.75  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 ) 

 บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.03  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.44 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้าน
ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.24  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 )  รองลงมาคือ  ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับ
ในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 )  
ส าหรับความผูกพันต่อองค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.74  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  

 

 

 

 



 

 

124 

ตารางท่ี 42  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์การ  จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย  

ค่านิยมขององค์การ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
ผูกพันต่อ
องค์การ 

1. การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็น
แนวทางให้ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

2.98 .65 ปานกลาง 

2. ท่านมักเล่าเรื่ององค์การของท่านไปในทางที่ดีให้กับ
บุคคลอื่นฟังอยู่เสมอว่าเป็นองค์การที่น่าท างานด้วย 

2.83 .66 ปานกลาง 

3. หากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์องค์การของท่าน
ในทางเสื่อมเสีย ท่านจะรีบชี้แจ้งและแก้ไขข้อมูลที่เสื่อม
เสียนั้นทันที 

3.02 .58 มาก 

4. ท่านภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านท างานในองค์การ
นี้ 

3.29 .63 มาก 

รวม 3.03 .48 มาก 

 
 จากตารางที่  42  พบว่าระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและ
ยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ใน
ระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.03  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.48 )  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท างานในองค์การนี้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.29  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  รองลงมาคือหากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์
องค์การในทางเสื่อมเสีย จะรีบชี้แจ้งและแก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้นทันที  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.02  มี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 )  การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็น
แนวทางให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.98  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 )    ในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  เล่าเรื่ององค์การไปในทางที่ดีให้กับบุคคลอ่ืนฟังอยู่เสมอว่าเป็น
องค์การที่น่าท างานด้วย  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.83  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66 ) 
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ตารางท่ี 43  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยม
ขององค์การ  จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความเชื่อม่ันและ
ยอมรับในเป้าหมาย 
ค่านิยมขององค์การ 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

1. การยึดถือและปฏิบัติ
ตามค่านิยมขององค์การ
จะเป็นแนวทางให้ท่าน
สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.21 .61 มาก 2.85 .62 ปาน
กลาง 

2.94 .66 ปาน
กลาง 

2. ท่านมักเล่าเรื่อง
องค์การของท่านไป
ในทางท่ีดีให้กับบุคคลอื่น
ฟังอยู่เสมอว่าเป็น
องค์การที่น่าท างานด้วย 

3.02 .62 มาก 2.67 .68 ปาน
กลาง 

2.85 .65 ปาน
กลาง 

3. หากมีบุคคลมาต าหนิ
หรือวิจารณ์องค์การของ
ท่านในทางเสื่อมเสีย 
ท่านจะรีบชี้แจ้งและ
แก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้น
ทันที 

3.21 .64 มาก 2.90 .49 ปาน
กลาง 

3.00 .59 ปาน
กลาง 

4. ท่านภูมิใจที่จะบอกกับ
คนอ่ืนว่าท่านท างานใน
องค์การนี้ 

3.33 .63 มาก 3.10 .65 มาก 3.46 .57 มาก 

รวม 3.19 .49 มาก 2.88 .46 ปาน
กลาง 

3.06 .47 มาก 
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จากตารางที่  43  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอยู่ใน
ระดับปานกลาง และ มาก โดยบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers )  มีความผูกพันต่อ
องค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.19  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  รองลงมาคือบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.47 )  ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก  ส่วนบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) อยู่ในระดับปานกลาง   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแยก
ตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอยู่ในระดับมาก ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.19  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ  ภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท างานในองค์การนี้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.33  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  รองลงมาคือหากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์องค์การในทางเสื่อม
เสีย จะรีบชี้แจ้งและแก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้นทันที  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.21  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.64 )  การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็นแนวทางให้สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.21  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.61 )    ในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ   
เล่าเรื่ององค์การไปในทางที่ดีให้กับบุคคลอ่ืนฟังอยู่เสมอว่าเป็นองค์การที่น่าท างานด้วย ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.02  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอยู่ในระดับปาน
กลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า  ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท างานในองค์การนี้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.10  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 )  รองลงมาคือหากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์องค์การในทาง
เสื่อมเสีย จะรีบชี้แจ้งและแก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้นทันที  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ ากับ  2.90  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49 )  การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็นแนวทางให้
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สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.85  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.62 )   ในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด
คือ  เล่าเรื่ององค์การไปในทางที่ดีให้กับบุคคลอ่ืนฟังอยู่ เสมอว่าเป็นองค์การที่น่าท างานด้วย   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.67  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอยู่ในระดับมาก   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.47 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ  ภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท างานในองค์การนี้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.46  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  รองลงมาคือหากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์องค์การในทางเสื่อม
เสีย จะรีบชี้แจ้งและแก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้นทันที  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.59 )  การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็นแนวทางให้สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.94  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.66 )    ในด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  เล่า
เรื่ององค์การไปในทางที่ดีให้กับบุคคลอื่นฟังอยู่เสมอว่าเป็นองค์การที่น่าท างานด้วย ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.67 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 ) 
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ตารางท่ี 44  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์การ  จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย  

ค่านิยมขององค์การ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
ผูกพันต่อ
องค์การ 

1. การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็น
แนวทางให้ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

2.98 .65 ปานกลาง 

2. ท่านมักเล่าเรื่ององค์การของท่านไปในทางที่ดีให้กับ
บุคคลอื่นฟังอยู่เสมอว่าเป็นองค์การที่น่าท างานด้วย 

2.83 .66 ปานกลาง 

3. หากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์องค์การของท่าน
ในทางเสื่อมเสีย ท่านจะรีบชี้แจ้งและแก้ไขข้อมูลที่เสื่อม
เสียนั้นทันที 

3.02 .58 มาก 

4. ท่านภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านท างานในองค์การ
นี้ 

3.29 .63 มาก 

รวม 3.03 .48 มาก 

จากตารางที่  44  พบว่าระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและ
ยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ใน
ระดับมาก (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.03  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.48 )  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท างานในองค์การนี้  (  มีค่ าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.29  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  รองลงมาคือหากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์
องค์การในทางเสื่อมเสีย จะรีบชี้แจ้งและแก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้นทันที  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.02   
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 )  การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็น
แนวทางให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.98  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 )    ในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  เล่าเรื่ององค์การไปในทางที่ดีให้กับบุคคลอ่ืนฟังอยู่เสมอว่าเป็น
องค์การที่น่าท างานด้วย  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.83  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66 ) 
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ตารางท่ี 45  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยม
ขององค์การ  จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความเชื่อม่ันและ
ยอมรับในเป้าหมาย 
ค่านิยมขององค์การ 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

1. การยึดถือและปฏิบัติ
ตามค่านิยมขององค์การ
จะเป็นแนวทางให้ท่าน
สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.21 .61 มาก 2.85 .62 ปาน
กลาง 

2.94 .66 ปาน
กลาง 

2. ท่านมักเล่าเรื่อง
องค์การของท่านไป
ในทางท่ีดีให้กับบุคคลอื่น
ฟังอยู่เสมอว่าเป็น
องค์การที่น่าท างานด้วย 

3.02 .62 มาก 2.67 .68 ปาน
กลาง 

2.85 .65 ปาน
กลาง 

3. หากมีบุคคลมาต าหนิ
หรือวิจารณ์องค์การของ
ท่านในทางเสื่อมเสีย 
ท่านจะรีบชี้แจ้งและ
แก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้น
ทันที 

3.21 .64 มาก 2.90 .49 ปาน
กลาง 

3.00 .59 ปาน
กลาง 

4. ท่านภูมิใจที่จะบอกกับ
คนอ่ืนว่าท่านท างานใน
องค์การนี้ 

3.33 .63 มาก 3.10 .65 มาก 3.46 .57 มาก 

รวม 3.19 .49 มาก 2.88 .46 ปาน
กลาง 

3.06 .47 มาก 
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จากตารางที่  4.40  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอยู่ใน
ระดับปานกลาง และ มาก โดยบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers )  มีความผูกพันต่อ
องค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.19  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  รองลงมาคือบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.47 )  ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก  ส่วนบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) อยู่ในระดับปานกลาง   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแยก
ตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอยู่ในระดับมาก  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.19  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ  ภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท างานในองค์การนี้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.33  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  รองลงมาคือหากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์องค์การในทางเสื่อม
เสีย จะรีบชี้แจ้งและแก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้นทันที  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.21  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.64 )  การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็นแนวทางให้สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.21  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.61 )    ในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ   
เล่าเรื่ององค์การไปในทางที่ดีให้กับบุคคลอ่ืนฟังอยู่เสมอว่าเป็นองค์การที่น่าท างานด้วย  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.02  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอยู่ในระดับ 
ปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท างานในองค์การนี้  (   มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.10  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 )  รองลงมาคือหากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์
องค์การในทางเสื่อมเสีย จะรีบชี้แจ้งและแก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้นทันที  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  มี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49 )  การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็น
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แนวทางให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.85  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 )    ในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  เล่าเรื่ององค์การไปในทางที่ดีให้กับบุคคลอ่ืนฟังอยู่เสมอว่าเป็น
องค์การที่น่าท างานด้วย  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.67  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอยู่ในระดับมาก   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.47 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ  ภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท างานในองค์การนี้  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.46  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  รองลงมาคือหากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์องค์การในทางเสื่อม
เสีย จะรีบชี้แจ้งและแก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้นทันที  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.59 )  การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็นแนวทางให้สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.94  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.66 )    ในด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  เล่า
เรื่ององค์การไปในทางที่ดีให้กับบุคคลอ่ืนฟังอยู่เสมอว่าเป็นองค์การที่น่าท างานด้วย  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.85 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65 ) 
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ตารางท่ี 46  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ  จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
ความ

ผูกพันต่อ
องค์การ 

5. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานที่
ได้รับมอบหมาย 

3.27 .62 มาก 

6. ท่านพร้อมจะทุ่มเทก าลังความสามารถและเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือความเจริญก้าวหน้าหรือความมีชื่อเสียง
ให้กับองค์การของท่าน 

3.29 .65 มาก 

7. ท่านยินดีท างานนอกเวลาเพ่ือให้งานเสร็จทันตามเวลา
ก าหนด 

3.32 .64 มาก 

8. ท่านยินดีที่จะรับงานอื่นเพ่ิม แม้จะไม่เกี่ยวกับหน้าที่ของ
ท่านโดยตรง 

3.09 .68 มาก 

9. ท่านมักจะหาวิธีท างานใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงงานที่
รับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น 

3.18 .56 มาก 

รวม 3.23 .51 มาก 

จากตารางที่  46  พบว่าระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย
อยู่ในระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ยินดีท างานนอกเวลาเพ่ือให้งานเสร็จทันตามเวลาก าหนด ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 ) รองลงมาคือพร้อมทุ่มเทก าลังความสามารถและเสียสละประโยชน์
ส่วนตัวเพ่ือความเจริญก้าวหน้าหรือความมีชื่อเสียงให้กับองค์การ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.65 )  ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานที่ได้รับมอบหมาย ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.27  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 ) หาวิธีท างานใหม่  ๆเพ่ือปรับปรุงงานที่รับผิดชอบให้ดี
ยิ่งขึ้น ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 ) ในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ท่านยินดีที่จะรับงานอ่ืนเพ่ิม แม้
จะไม่เกี่ยวกับหน้าที่ของท่านโดยตรง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.09  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 ) 
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ตารางท่ี 47  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ  จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามอย่างเต็ม
ก าลังความสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

5. ท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่
ในการท างานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.43 .50 มาก 3.22 .62 มาก 3.21 .68 มาก 

6. ท่านพร้อมจะทุ่มเท
ก าลังความสามารถและ
เสียสละประโยชน์ส่วนตัว
เพ่ือความเจริญก้าวหน้า
หรือความมีชื่อเสียงให้กับ
องค์การของท่าน 

3.43 .53 มาก 3.14 .71 มาก 3.36 .64 มาก 

7. ท่านยินดีท างานนอก
เวลาเพื่อให้งานเสร็จทัน
ตามเวลาก าหนด 

3.36 .66 มาก 3.24 .65 มาก 3.36 .62 มาก 

8. ท่านยินดีที่จะรับงาน
อ่ืนเพิ่ม แม้จะไม่เกี่ยวกับ
หน้าที่ของท่านโดยตรง 

3.28 .55 มาก 2.98 .70 มาก 3.07 .72 มาก 

9. ท่านมักจะหาวิธี
ท างานใหม่ๆ เพื่อ
ปรับปรุงงานที่รับผิดชอบ
ให้ดียิ่งขึ้น 

3.16 .55 มาก 3.15 .56 มาก 3.22 .57 มาก 

รวม 3.33 .45 มาก 3.15 .52 มาก 3.24 .54 มาก 

 



 

 

134 

จากตารางที่  47  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับความผูกพันต่อองค์การในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ
เพ่ือประโยชน์ขององค์การอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers )   
มีความผูกพันต่อองค์การในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.33  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  
รองลงมาคือบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.24  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 )  ซึ่งอยู่ในระดับมาก  ส่วนบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   
( Generation X ) อยู่ในระดับปานกลาง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.52 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การอยู่ในระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.33  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.45 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  พร้อมทุ่มเท
ก าลังความสามารถและเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือความเจริญก้าวหน้าหรือความมีชื่อเสียงให้กับ
องค์การ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.43  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 )  รองลงมาคือ   
ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานที่ได้รับมอบหมาย  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.43  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.50 )  ยินดีท างานนอกเวลาเพ่ือให้งานเสร็จทันตามเวลาก าหนด  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.36  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 )  ท่านยินดีที่จะรับงานอ่ืนเพ่ิม 
แม้จะไม่เกี่ยวกับหน้าที่ของท่านโดยตรง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.28  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.55 )  ในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์
ขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  หาวิธีท างานใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงงานที่รับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น   
(  มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ  3.18  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.56 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การอยู่ในระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.52 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ยินดีท างาน
นอกเวลาเพื่อให้งานเสร็จทันตามเวลาก าหนด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.24  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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เท่ากับ 0.65 ) รองลงมาคือ ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานที่ได้รับมอบหมาย  
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.22  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.64 )  หาวิธีท างานใหม่ๆ เพ่ือ
ปรับปรุงงานที่รับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.56 )  พร้อมทุ่มเทก าลังความสามารถและเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือความเจริญก้าวหน้าหรือ
ความมีชื่อเสียงให้กับองค์การ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.14  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.71 )  
ในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ท่านยินดีที่จะรับงานอ่ืนเพิ่ม แม้จะไม่เก่ียวกับหน้าที่ของท่านโดยตรง  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.28  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์
ขององค์การอยู่ในระดับมาก ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.24  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 )  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การในด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  พร้อมทุ่มเทก าลัง
ความสามารถและเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือความเจริญก้าวหน้าหรือความมีชื่อเสียงให้กับองค์การ  
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.36  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.64 )  รองลงมาคือ  ยินดีท างาน
นอกเวลาเพื่อให้งานเสร็จทันตามเวลาก าหนด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.36  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.62 )  หาวิธีท างานใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงงานที่รับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.22  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานที่
ได้รับมอบหมาย  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.21  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 ) ในด้านความ
เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด
คือ  ท่านยินดีที่จะรับงานอ่ืนเพ่ิม แม้จะไม่เกี่ยวกับหน้าที่ของท่านโดยตรง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.28  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 ) 
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ตารางท่ี 48  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  
จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์การ  

ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ

ความ

ผูกพันต่อ

องค์การ 

10. การท างานกับองค์การนี้เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง 3.09 .66 มาก 

11. ท่านจะปฏิบัติงานอยู่กับองค์การนี้ตลอดไปจน

เกษียณอายุราชการ 

2.87 .84 ปานกลาง 

12. หากมีองค์การอื่นให้ค่าตอบแทนที่ดีกว่า  

ท่านก็ไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้ 

2.61 .84 ปานกลาง 

13. องค์การแห่งนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของท่าน 2.92 .70 ปานกลาง 

รวม 2.87 .57 ปานกลาง 

 จากตารางที่  48  พบว่าระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การในด้านความต้องการที่จะ
คงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู่ในระดับ 
ปานกลาง (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.87  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การในด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปที่
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  การท างานกับองค์การนี้เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.09  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66 )  รองลงมาคือ  องค์การแห่งนี้เปรียบเสมือนครอบครัว   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.92  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70 )  ปฏิบัติงานอยู่กับองค์การนี้
ตลอดไปจนเกษียณอายุราชการ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.87  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.84 )  ในด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ หากมี
องค์การอื่นให้ค่าตอบแทนที่ดีกว่าก็ไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.61  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.84 ) 
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ตารางท่ี 49  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป  จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านความต้องการที่จะ

คงอยู่เป็นสมาชิกของ

องค์การต่อไป 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

Baby Boomers Generation X Generation Y 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

10. การท างานกับ

องค์การนี้เป็นการ

ตัดสินใจที่ถูกต้อง 

3.25 .60 มาก 3.02 .65 มาก 3.04 .71 มาก 

11. ท่านจะปฏิบัติงานอยู่

กับองค์การนี้ตลอดไปจน

เกษียณอายุราชการ 

3.43 .62 มาก 2.67 .79 ปาน

กลาง 
2.65 .87 ปาน

กลาง 

12. หากมีองค์การอื่นให้

ค่าตอบแทนที่ดีกว่า  

ท่านก็ไม่คิดจะลาออก

จากองค์การแห่งนี้ 

2.92 .88 ปาน

กลาง 

2.59 .80 ปาน

กลาง 

2.41 .79 ปาน

กลาง 

13. องค์การแห่งนี้

เปรียบเสมือนครอบครัว

ของท่าน 

3.31 .65 มาก 2.71 .67 ปาน

กลาง 
2.85 .67 ปาน

กลาง 

รวม 3.23 .51 มาก 2.75 .52 ปาน

กลาง 
2.74 .57 ปาน

กลาง 
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จากตารางที่  49  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับความผูกพันต่อองค์การในด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปอยู่ในระดับ
มาก โดยบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers )  มีความผูกพันต่อองค์การในด้านความ
ต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.23  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.51 ) ซึ่งอยู่ในระดับมาก ส่วนบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.75  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  รองลงมาคือบุคลากรกลุ่ม 
เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.74  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.54 )  อยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปอยู่ในระดับมาก  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.23  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
ความผูกพันต่อองค์การในด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ  ปฏิบัติงานอยู่กับองค์การนี้ตลอดไปจนเกษียณอายุราชการ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.43  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 )  รองลงมาคือ  องค์การแห่งนี้เปรียบเสมือนครอบครัว   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.31  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65 )  การท างานกับองค์การนี้เป็น
การตัดสินใจที่ถูกต้อง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.25  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.60 ) ในด้าน
ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ หากมีองค์การอ่ืนให้
ค่าตอบแทนที่ดีกว่าก็ไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.29  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.88 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปอยู่ในระดับปานกลาง  

( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.75  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
การท างานกับองค์การนี้เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.02  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.65 )  รองลงมาคือ  องค์การแห่งนี้เปรียบเสมือนครอบครัว  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.71  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 )  ปฏิบัติงานอยู่กับองค์การนี้ตลอดไปจนเกษียณอายุ
ราชการ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.67  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.79 ) ในด้านความต้องการ
ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ หากมีองค์การอ่ืนให้ค่าตอบแทนที่
ดีกว่าก็ไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.59  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.80 ) 
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บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปอยู่ในระดับปานกลาง  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.74  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
การท างานกับองค์การนี้เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.04  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.71 )  รองลงมาคือ  องค์การแห่งนี้เปรียบเสมือนครอบครัว  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.74  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 )  ปฏิบัติงานอยู่กับองค์การนี้ตลอดไปจนเกษียณอายุ
ราชการ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.65  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.87 )  ในด้านความ
ต้องการที่จะคงอยู่ เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ หากมีองค์ การอ่ืนให้
ค่าตอบแทนที่ดีกว่าก็ไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.41  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.79 ) 

ส่วนที่  3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่  1  

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ ช่วงปี
พ.ศ.เกิด  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ระดับเงินเดือน  ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่าง
กัน ท าให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 50  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของเพศที่มีต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

เพศ จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t Sig. 

(2-tailed) 

ชาย 95 2.73 .41 0.620 0.536 

หญิง 133 2.70 .31 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  50  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความแตกต่าง ( T-test )  เพ่ือทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตามเพศ  
ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า  ( T-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า  ( มีค่า  Sig. = 0.536 และค่า  
t = 0.620 )  ซึ่งมากกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มี
เพศแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 51  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของช่วงปีพ.ศ.เกิดที่มีต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน 

ช่วงปีพ.ศ.เกิด จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

พ.ศ. 2489 -2507 61 2.76 .31 2.731 0.067 

พ.ศ. 2508 – 2523 86 2.64 .35 

พ.ศ. 2524 - 2537 81 2.74 .39 

รวม 228 2.71 .36 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  51  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามช่วงปีพ.ศ.เกิด  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 0.067 และค่า F = 2.731 )  ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีช่วงปีพ.ศ.เกิดแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางท่ี 52  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

ระดับการศึกษา จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 17 2.77 .30 0.298 0.743 

ปริญญาตรี 106 2.70 .33 

สูงกว่าปริญญาตรี 105 2.71 .39 

รวม 228 2.71 .36 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่  52  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามระดับการศึกษา  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 0.743 และค่า F =0.298 )  ซึ่งมากกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางท่ี 53  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของอายุงานที่มีต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

อายุงาน จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

ต่ ากว่า - 5  ปี 62 2.76 .39 2.830 0.017* 

5-10 ปี 53 2.64 .33 

10 - 15 ปี 13 2.77 .35 

15 - 20 ปี 26 2.52 .37 

20 - 25 ปี 27 2.75 .39 

มากกว่า 25 ปี 47 2.79 .29 

รวม 228 2.71 .36 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  53  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามอายุงาน  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า   

(  มีค่า  Sig. = 0.017 และค่า F = 2.830 )  ซึ่งน้อยกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีอายุงานแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางข้างต้นพบว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีช่วงอายุงาน
แตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบ
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ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของช่วงอายุงานออกทีละคู่  โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ 
(Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least  Significant 
Difference ( LSD)  ดังแสดงในตารางที่  54 

ตารางท่ี 54  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตามอายุงาน  

อายุงาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ต่ ากว่า 

5ปี 

5-10 ปี 11- 15 ปี 15-20 ปี 20-25 ปี 25 ปี 

ขึ้นไป 

ต่ ากว่า - 5  ปี 

5-10 ปี 

10 - 15 ปี 

15 - 20 ปี 

20 - 25 ปี 

มากกว่า 25 ปี 

2.76 

2.64 

2.77 

2.52 

2.75 

2.79 

- .1199 

- 

-.0130 

.1329 

- 

 

.2376* 

.1177 

.2506* 

- 

 

.0100 

-.1099 

.0230 

-.2276* 

- 

-.0325 

-

.1525* 

-.0195 

-

.2701* 

-.0425 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 54  ผลต่างของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนกตาม
อายุงานโดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่
ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Difference ( LSD)  พบว่า  กลุ่มอายุงานต่ า
กว่า 5 ปี  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน   มากกว่ากลุ่มอายุงาน 15 - 20 ปี  
กลุ่มอายุงาน 5 - 10 ปี  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน น้อยกว่ากลุ่มอายุงาน
มากกว่า 25 ปี  กลุ่มอายุงาน10 -15 ปี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน   
มากกว่ากลุ่มอายุงาน15 - 20 ปี   กลุ่มอายุงาน15 -20 ปี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การท างาน   น้อยกว่ากลุ่มอายุงาน20 - 25 ปี และน้อยกว่ากลุ่มอายุงานมากกว่า 25 ปี ส่วนกลุ่มอายุ
งานอ่ืนๆไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 55  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับเงินเดือนที่มีต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน 

ระดับเงินเดือน จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

ต่ ากว่า 15,000 บาท 33 2.68 .34 0.523 0.759 

15,001 - 20,000 บาท 36 2.73 .34 

20,001 - 25,000 บาท 46 2.64 .41 

25,001 - 30,000 บาท 33 2.74 .34 

30,001 - 35,000 บาท 30 2.74 .28 

35,000 บาทข้ึนไป 50 2.74 .39 

รวม 228 2.71 .36 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  55  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามระดับเงินเดือน  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 0.759 และค่า F = 0.523 )  ซึ่งมากกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีระดับเงินเดือนแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  



 

 

144 

ตารางท่ี 56  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของต าแหน่งงานที่มีต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

ต าแหน่งประเภทบริหาร 6 2.64 .39 1.154 0.328 

ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 4 2.42 .29 

ต าแหน่งประเภทวิชาการ 140 2.73 .37 

ต าแหน่งประเภททั่วไป 78 2.70 .34 

รวม 228 2.71 .36 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  56  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามต าแหน่งงาน  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า  
(  มีค่า  Sig. = 0.328 และค่า F = 1.154 )  ซึ่งมากกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 57  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดท่ีมีต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

หน่วยงานที่สังกัด จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

กองกลาง 17 2.47 .51 2.995 0.000* 

กองการเจ้าหน้าที่ 25 2.73 .24 

กองการต่างประเทศ 10 3.03 .33 

กองคลัง 16 2.63 .33 

กองสารนิเทศ 11 2.68 .27 

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร 
34 2.81 .30 

สถาบันด ารงราชานุภาพ 20 2.74 .35 

ส านักกฎหมาย 10 2.74 .34 

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐาน

การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
11 2.65 .29 

ส านักตรวจราชการและเรื่องราว

ร้องทุกข์ 
16 2.53 .44 

ส านักนโยบายและแผน 26 2.60 .30 

ส านักพัฒนาและส่งเสริมการ

บริหารราชการจังหวัด 
16 2.90 .38 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 4 3.07 .24 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 2 2.95 .19 

ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย 7 2.48 .19 

กลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง 3 2.93 .32 

รวม 228 2.71 .36 
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จากตารางที่  57  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 0.000 และค่า F = 2.995 )  ซึ่งน้อยกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางข้างต้นพบว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีหน่วยงานที่สังกัด
แตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของหน่วยงานที่สังกัดออกทีละคู่  โดยท าการตรวจสอบความแตกต่าง
รายคู่ (Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least  
Significant Different ( LSD)  ดังแสดงในตารางที่  58 

ตารางท่ี 58  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด  

หน่วยงานที่

สังกัด 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 1

0 

1

1 

1
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1
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1
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1
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1

6 

กองกลาง 2.47 - <

* 

<

* 

  <

* 

<

* 

    <

* 

<

* 

  <

* 

กองการ

เจ้าหน้าที่ 

2.73  - <

* 

             

กองการ

ต่างประเทศ 

3.03   - *

> 

*

> 

 *

> 

 *

> 

*

> 

*

> 

   *

> 

 

กองคลัง 2.63    -        <

* 

<

* 

   

กองสารนิเทศ

  

2.68     -        <

* 
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หน่วยงานที่

สังกัด 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 1

0 

1

1 

1

2 

1

3 

1

4 

1

5 

1

6 

ศูนย์เทคโนโลยี

สารสนเทศและ

การสื่อสาร 

2.81      -    *

> 

*

> 

   *

> 

 

สถาบันด ารงรา

ชานุภาพ

  

2.74       -          

ส านักกฎหมาย 2.74        -         

ส านักงาน

คณะกรรมการ

มาตรฐานการ

บริหารงาน

บุคคลส่วน

ท้องถิ่น 

2.65         -    <

* 

   

ส านักตรวจ

ราชการและ

เรื่องราวร้อง

ทุกข์ 

2.53          -  <

* 

<

* 

   

ส านักนโยบาย

และแผน 

2.60           - <

* 

<

* 

   

ส านักพัฒนา

และส่งเสริม

การบริหาร

ราชการจังหวัด 

2.90            -   *

> 
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หน่วยงานที่

สังกัด 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 1

0 

1

1 

1

2 

1

3 

1

4 

1

5 

1

6 

กลุ่มตรวจสอบ

ภายใน 

3.07             -  *

> 

 

กลุ่มพัฒนา

ระบบบริหาร 

2.95              -   

ศูนย์ปฏิบัติการ

กระทรวงมหาด

ไทย 

2.48               - <

* 

กลุ่มงาน

อ านวยการ

ปลัดกระทรวง 

2.93                - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 58  ผลต่างของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนกตาม
หน่วยงานที่สังกัดโดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ ( Multiple Comparison ) เพ่ือตรวจสอบ
ว่ามีคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Difference ( LSD)  พบว่า  กองกลาง  
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  น้อยกว่ากองการเจ้าหน้าที่  กองการ
ต่างประเทศ  ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  สถาบันด ารงราชานุภาพ  ส านักพัฒนาและ
ส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด   กลุ่มตรวจสอบภายใน  และ กลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง   
กองการเจ้าหน้าที่  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  น้อยกว่ากองการ
ต่างประเทศ   กองการต่างประเทศ  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  มากกว่า
กองคลัง  กองสารนิเทศ  สถาบันด ารงราชานุภาพ  ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น  ส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์  ส านักนโยบายและแผน  และ ศูนย์
ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย   กองคลัง  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน   
น้อยกว่าส านักพัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด และ กลุ่มตรวจสอบภายใน กองสารนิเทศ  
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  น้อยกว่ากลุ่มตรวจสอบภายใน   ศูนย์เทคโนโลยี
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สารสนเทศและการสื่อสาร  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  มากกว่าส านัก
ตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์  ส านักนโยบายและแผน  ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย   
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน  น้อยกว่ากลุ่มตรวจสอบภายใน   ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย   
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  น้อยกว่ากลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง  
ส่วนหน่วยงานที่สังกัดอ่ืนๆไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่  2  

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่แตกต่างกัน ได้แก่ 
เพศ ช่วงปีพ.ศ.เกิด  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ระดับเงินเดือน  ต าแหน่งงาน และ
หน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกัน ท าให้มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 59  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของเพศที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ 

เพศ จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

t Sig. 

(2-tailed) 

ชาย 95 3.04 .48 -0.407 0.684 

หญิง 133 3.07 .40 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  59  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความแตกต่าง ( T-test )  เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนก
ตามเพศ  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า  ( T-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า  ( มีค่า  Sig. = 0.684 
และค่า t = - 0.407 )  ซึ่งมากกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยที่มีเพศแตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 60  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของช่วงปีพ.ศ.เกิดที่มีต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน 

ช่วงปีพ.ศ.เกิด จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

พ.ศ. 2489 -2507 61 3.26 .41 10.374 0.000* 

พ.ศ. 2508 – 2523 86 2.94 .40 

พ.ศ. 2524 - 2537 81 3.03 .44 

รวม 228 3.06 .43 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  60  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามช่วงปีพ.ศ.เกิด  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 0.000 และค่า F = 10.374 )  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีช่วงปีพ.ศ. เกิดแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางข้างต้นพบว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีช่วงปีพ.ศ.เกิด
แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของช่วงปีพ.ศ.เกิดออกทีละคู่  โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ 
(Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least  Significant 
Different ( LSD)  ดังแสดงในตารางที่  61 
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ตารางท่ี 61  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตามช่วงปีพ.ศ.เกิด  
 

ช่วงปีพ.ศ.เกิด 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean พ.ศ. 2489 

-2507 

พ.ศ. 2508 

– 2523 

พ.ศ. 2524 

- 2537 

พ.ศ. 2489 -2507 

พ.ศ. 2508 – 2523 

พ.ศ. 2524 - 2537 

3.26 

2.94 

3.03 

- .3132* 

- 

.2237* 

-.0895 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 61  ผลต่างของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตาม
ช่วงปีพ.ศ.เกิด  โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามี
คู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Different ( LSD)  พบว่า  กลุ่มพ.ศ.  
2489 – 2507  มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ   มากกว่ากลุ่มพ.ศ. 2508 – 2523  
และ มากกว่ากลุ่มพ.ศ. 2524 – 2537  ส่วนกลุ่มช่วงปีพ.ศ.เกิดอ่ืนๆไม่แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 62  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 

 

ระดับการศึกษา จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 17 3.32 .33 4.852 0.009* 

ปริญญาตรี 106 2.99 .37 

สูงกว่าปริญญาตรี 105 3.09 .49 

รวม 228 3.06 .43 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่  62  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามระดับการศึกษา  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 0.009 และค่า F =4.852 )  ซึ่งน้อยกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางข้างต้นพบว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีช่วงปีพ.ศ.เกิด
แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของช่วงปีพ.ศ.เกิดออกทีละคู่  โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ 
(Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least  Significant 
Different ( LSD)  ดังแสดงในตารางที่  63 

ตารางท่ี 63  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ช่วงปีพ.ศ.เกิด 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ต่ ากว่า

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี สูงกว่า 

ปริญญาตรี 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

3.32 

2.99 

3.09 

- .3291* 

- 

.2288* 

.1002 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 63  ผลต่างของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา  โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison)  เพ่ือตรวจสอบ
ว่ามีคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Different ( LSD)  พบว่า  กลุ่มต่ ากว่า
ปริญญาตรี  มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ   มากกว่ากลุ่มปริญญาตรี และมากกว่า
กลุ่มสูงกว่าปริญญาตรี  ส่วนกลุ่มระดับการศึกษาอ่ืนๆไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 64  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของอายุงานที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 

อายุงาน จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

ต่ ากว่า - 5  ปี 62 2.96 .45 5.798 0.000* 

5-10 ปี 53 3.02 .40 

10 - 15 ปี 13 2.91 .43 

15 - 20 ปี 26 2.89 .37 

20 - 25 ปี 27 3.17 .39 

มากกว่า 25 ปี 47 3.31 .40 

รวม 228 3.06 .43 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  64  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามอายุงาน  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า   
(  มีค่า  Sig. = 0.000 และค่า F = 5.798 )  ซึ่งน้อยกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีอายุงานแตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางข้างต้นพบว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีช่วงอายุงาน
แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของช่วงอายุงานออกทีละคู่  โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ 
(Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least  Significant 
Different ( LSD)  ดังแสดงในตารางที่  65 
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ตารางท่ี 65  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตามอายุงาน  
 

อายุงาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ต่ ากว่า 

5ปี 

5-10 ปี 11- 15 

ปี 

15-20 

ปี 

20-25 

ปี  

25 ปี 

ขึ้นไป 

ต่ ากว่า - 5  ปี 

5-10 ปี 

10 - 15 ปี 

15 - 20 ปี 

20 - 25 ปี 

มากกว่า 25 ปี 

2.96 

3.02 

2.91 

2.89 

3.17 

3.31 

- -.0625 

- 

.0525 

.1150 

- 

 

.0643 

.1268 

.0117 

- 

 

-.2074* 

-.1449 

-.2718* 

-.2180* 

- 

-

.3482* 

-

.2857* 

-

.4007* 

-

.4126* 

-.1408 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 65  ผลต่างของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนกตาม
อายุงานโดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่
ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Different ( LSD)  พบว่า  กลุ่มอายุงานต่ ากว่า 
5 ปี  มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ  น้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 20 - 25 ปี และน้อยกว่า
กลุ่มอายุงานมากกว่า 25 ปี กลุ่มอายุงาน 5 -10 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ  
น้อยกว่ากลุ่มอายุงานมากกว่า 25 ปี กลุ่มอายุงาน10-15 ปี  มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การ  น้อยกว่ากลุ่มอายุงาน20 - 25 ปี และน้อยกว่ากลุ่มอายุงานมากกว่า 25 ปี   กลุ่มอายุงาน 
15-20 ปี  มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ  น้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 20 - 25 ปี และ
น้อยกว่ากลุ่มอายุงานมากกว่า 25 ปี ส่วนกลุ่มอายุงานอื่นๆไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 66  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับเงินเดือนที่มีต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ 

ระดับเงินเดือน จ านวนคน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig. 

ต่ ากว่า 15,000 บาท 33 2.90 .41 2.265 0.049* 

15,001 - 20,000 บาท 36 3.12 .40 

20,001 - 25,000 บาท 46 2.98 .45 

25,001 - 30,000 บาท 33 3.03 .35 

30,001 - 35,000 บาท 30 3.11 .42 

35,000 บาทข้ึนไป 50 3.18 .48 

รวม 228 3.06 .43 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  66  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามระดับเงินเดือน  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 0.049 และค่า F =2.265 )  ซึ่งน้อยกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีระดับเงินเดือนแตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์การที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางข้างต้นพบว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีช่วงอายุงาน
แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของช่วงอายุงานออกทีละคู่  โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ 
(Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least  Significant 
Different ( LSD)  ดังแสดงในตารางที่  67 
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ตารางท่ี 67  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกระดับเงินเดือน  

ระดับเงินเดือน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ต่ ากว่า 

15,000 

บาท 

15,001 

- 

20,000 

20,001 

- 

25,000 

25,001 

- 

30,000 

20,001 

- 

25,000 

35,000 

บาทขึ้น

ไป 

ต่ ากว่า 15,000 บาท 

15,001-20,000 บาท 

20,001-25,000 บาท 

25,001-30,000 บาท 

30,001-35,000 บาท 

35,000 บาทข้ึนไป 

2.90 

3.12 

2.98 

3.03 

3.11 

3.18 

- -.2288* 

- 

-.0882 

.1407 

- 

 

-.1399 

.0890 

-.0517 

- 

 

-.2100 

.0188 

-.1219 

-.0702 

- 

-.2803* 

-.0515 

-.1920* 

-.1404 

-.0703 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 67  ผลต่างของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตาม
ระดับเงินเดือนโดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่า
มีคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Different ( LSD)  พบว่า  กลุ่มรายได้ต่ า
กว่า 15,000 บาท  มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ  น้อยกว่ากลุ่มรายได้  35,000 
บาทขึ้นไป   กลุ่มรายได้20,001 - 25,000 บาท  มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ  
น้อยกว่ากลุ่มรายได้ 35,000 บาทข้ึนไป  ส่วนกลุ่มระดับเงินเดือนอ่ืนๆไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 68  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของต าแหน่งงานที่มีต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ 

 

ต าแหน่งงาน จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

   ต าแหน่งประเภทบริหาร 6 2.92 .52 0.387 0.763 

   ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 4 3.04 .53 

   ต าแหน่งประเภทวิชาการ 140 3.05 .44 

   ต าแหน่งประเภททั่วไป 78 3.09 .41 

   รวม 228 3.06 .43 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  68  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามต าแหน่งงาน  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า  
(  มีค่า  Sig. = 0.763 และค่า F = 0.387 )  ซึ่งมากกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางท่ี 69  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของหน่วยงานที่สังกัดท่ีมีต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 

หน่วยงานที่สังกัด จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

กองกลาง   17 2.86 .57 4.134 0.000* 

กองการเจ้าหน้าที่  25 3.19 .33 

กองการต่างประเทศ 10 3.08 .34 

กองคลัง   16 3.10 .36 
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หน่วยงานที่สังกัด จ านวนคน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

F Sig. 

กองสารนิเทศ  11 2.99 .40 

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร 
34 3.22 .42 

สถาบันด ารงราชานุภาพ  20 3.16 .39 

ส านักกฎหมาย 10 3.18 .33 

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐาน

การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
11 3.10 .40 

ส านักตรวจราชการและเรื่องราว

ร้องทุกข์ 
16 2.65 .37 

ส านักนโยบายและแผน 26 2.77 .41 

ส านักพัฒนาและส่งเสริมการ

บริหารราชการจังหวัด 
16 3.27 .23 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 4 3.46 .40 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 2 3.50 .71 

ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย 7 2.82 .36 

กลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง 3 3.21 .35 

รวม 228 3.06 .43 

 

จากตารางที่  69  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่า ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 0.000 และค่า F = 4.134 )  ซึ่งน้อยกว่า 0.05  จึงสามารถสรุปได้ว่าบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกัน  ความผูกพันต่อองค์การที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางข้างต้นพบว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่มีหน่วยงานที่สังกัด
แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของหน่วยงานที่สังกัดทีละคู่  โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ 
(Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least  Significant 
Different ( LSD)  ดังแสดงในตารางที่  70 

ตารางท่ี 70  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด  

หน่วยงานที่

สังกัด 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1

0 

1

1 

1

2 

1

3 

1

4 

1

5 

1

6 

กองกลาง

 

  

2.86 - <

* 

   <

* 

<

* 

<

* 

   <

* 

<

* 

<

* 

  

กองการ

เจ้าหน้าที่

  

3.19  -        *

> 

*

> 

   *

> 

 

กองการ

ต่างประเทศ 

3.08   -       *

> 

*

> 

     

กองคลัง 

  

3.10    -      *

> 

*

> 

     

กองสารนิเทศ

  

2.99     -     *

> 

  <

* 

   

ศูนย์เทคโนโลยี

สารสนเทศและ

การสื่อสาร 

3.22      -    *

> 

*

> 

   *

> 
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หน่วยงานที่

สังกัด 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1

0 

1

1 

1

2 

1

3 

1

4 

1

5 

1

6 

สถาบันด ารงรา

ชานุภาพ

  

3.16       -   *

> 

*

> 

     

ส านักกฎหมาย 3.18        -  *

> 

*

> 

     

ส านักงาน

คณะกรรมการ

มาตรฐานการ

บริหารงาน

บุคคลส่วน

ท้องถิ่น 

3.10         - *

> 

*

> 

     

ส านักตรวจ

ราชการและ

เรื่องราวร้อง

ทุกข์ 

2.65          -  <

* 

<

* 

<

* 

 <

* 

ส านักนโยบาย

และแผน 

2.77           - <

* 

<

* 

<

* 

  

ส านักพัฒนาและ

ส่งเสริมการ

บริหารราชการ

จังหวัด 

3.27            -   *

> 

 

กลุ่มตรวจสอบ

ภายใน 

3.46             -  *

> 
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หน่วยงานที่

สังกัด 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1

0 

1

1 

1

2 

1

3 

1

4 

1

5 

1

6 

กลุ่มพัฒนา

ระบบบริหาร 

3.50              - *

> 

 

ศูนย์ปฏิบัติการ

กระทรวงมหาดไ

ทย 

2.82               -  

กลุ่มงาน

อ านวยการ

ปลัดกระทรวง 

3.21                - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 70  ผลต่างของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตาม
หน่วยงานที่สังกัดโดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ ( Multiple Comparison ) เพ่ือตรวจสอบ
ว่ามีคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Different ( LSD)  พบว่า  กองกลาง   
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  น้อยกว่ากองการเจ้าหน้าที่   ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร  สถาบันด ารงราชานุภาพ  ส านักกฎหมาย  ส านักพัฒนาและส่งเสริมการ
บริหารราชการจังหวัด  กลุ่มตรวจสอบภายใน  และ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร   กองการเจ้าหน้าที่   
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  มากกว่าส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้อง
ทุกข์  ส านักนโยบายและแผน  และ ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย   กองการต่างประเทศ   
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  มากกว่าส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้อง
ทุกข์  และ ส านักนโยบายและแผน   กองคลัง  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
มากกว่าส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์  และ ส านักนโยบายและแผน   กองสารนิเทศ   
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  มากกว่าส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้อง
ทุกข์  และ  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  น้อยกว่ากลุ่มตรวจสอบภายใน   
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
มากกว่าส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์  ส านักนโยบายและแผน  และ ศูนย์ปฏิบัติการ
กระทรวงมหาดไทย   สถาบันด ารงราชานุภาพ  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
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มากกว่าส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์  และ ส านักนโยบายและแผน  ส านักกฎหมาย   
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  มากกว่าส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้อง
ทุกข์  และ ส านักนโยบายและแผน   ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  มากกว่าส านักตรวจราชการและ
เรื่องราวร้องทุกข ์ และ ส านักนโยบายและแผน   ส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์   มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  น้อยกว่าส านักพัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการ
จังหวัด  กลุ่มตรวจสอบภายใน  กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร  และ กลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง   
ส านักนโยบายและแผน  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  น้อยกว่าส านักพัฒนา
และส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด  กลุ่มตรวจสอบภายใน  และ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร  ส านัก
พัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
มากกว่าศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย  กลุ่มตรวจสอบภายใน  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์การ  มากกว่าศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย   กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร   
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  มากกว่าศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย  
ส่วนหน่วยงานที่สังกัดอ่ืนๆไม่แตกต่างกัน 
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สมมติฐานที่  3  

คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัย
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งประกอบด้วย  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร  ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  ด้านการบูรณา
การทางสังคม  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  และ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

ตารางท่ี 71  ตารางแสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  

 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ 

Sig 

( 2-

tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ .3725 .000 ** ค่อนข้างต่ า 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็น

อันตรายต่อสุขภาพ 

.4323 .000 ** ปานกลาง 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร .5603 .000 ** ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน .4734 .000 ** ปานกลาง 

ด้านการบูรณาการทางสังคม .4916 .000 ** ปานกลาง 

ด้านระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน .4306 .000 ** ปานกลาง 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ

ชีวิตด้านอื่นๆ 

.2622 .000 ** ค่อนข้างต่ า 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม .5869 .000 ** ปานกลาง 

รวม 0.6650 .000 ** ค่อนข้างสูง 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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จากตารางที่  71  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ผลการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และ
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.6650  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในระดับ
ค่อนข้างสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานมีระดับมากขึ้น ก็
จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเพ่ิมขึ้นใน
ระดับค่อนข้างสูงเช่นเดียวกัน 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  
เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.3725  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิต
การท างาน  ในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในระดับคอนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีระดับมากขึ้น 
ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเพ่ิมขึ้นใน
ระดับคอนข้างต่ าเช่นเดียวกัน 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  ผลการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และ
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.4323  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้าน
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกั น  
กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทยเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่
ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ  0.5603  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย
ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้าน
การพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่
ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ  0.4734  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง



 

 

165 

มหาดไทยในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  
ในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านการบูรณาการทางสังคม  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  
0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.4916  
จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในระดับปานกลางและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการบูรณาการทางสังคม
มีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่
ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ  0.4306  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  
ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.2622  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่นๆมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในระดับคอนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อ
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆมีระดับ
มากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย
เพ่ิมข้ึนในระดับคอนข้างต่ าเช่นเดียวกัน 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  
0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.5869  
จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในระดับปานกลางและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคมมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 
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ตารางที่ 72  ตารางแสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่ม 
เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) 

 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

ค่า
สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

Sig 

( 2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ .2355 .068 ไม่มีความสัมพันธ์ 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ 

.3750 .003 ** ค่อนข้างต่ า 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร .5818 .000 ** ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน .4712 .000 ** ปานกลาง 

ด้านการบูรณาการทางสังคม .4945 .000 ** ปานกลาง 

ด้านระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน .3189 .012 * ค่อนข้างต่ า 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตด้านอื่นๆ 

.0732 .575 ไม่มีความสัมพันธ์ 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม .6383 .000 ** ค่อนข้างสูง 

รวม .5884 .000 ** ปานกลาง 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากตารางที่  72  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส   
( Baby Boomers )  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig  
( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.5884  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) 
เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 
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เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่ม 
เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.05  
พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.068  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.2355  จึงสามารถ
สรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.003  และมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.3750  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  ในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตราย
ต่อสุขภาพมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) เพ่ิมขึ้นในระดับค่อนข้างต่ าเช่นเดียวกัน 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับ
นัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  
0.5818  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากร
กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับ
คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส   
( Baby Boomers ) เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับ
นัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  
0.4712  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากร
กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับ
คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส   
( Baby Boomers ) เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 
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ด้านการบูรณาการทางสังคม  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  
พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.4945  จึงสามารถ
สรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุ คลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส   
( Baby Boomers )  ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน  ในด้านการบูรณาการทางสังคมมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เพ่ิมขึ้นใน
ระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับ
นัยส าคัญ  0.05  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.012  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  
0.3189  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากร
กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) ในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือ 
เมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้
ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่ม 
เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  เพ่ิมขึ้นในระดับคอนข้างต่ าเช่นเดียวกัน 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่
ระดับนัยส าคัญ  0.05  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.575  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  
0.0732  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ด้านอื่นๆไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers )  

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  
พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.6383  จึงสามารถ
สรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby 
Boomers ) ในระดับค่อนข้างสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  
ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัย
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) เพ่ิมขึ้นในระดับ
ค่อนข้างสูงเช่นเดียวกัน 
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ตารางท่ี 73  ตารางแสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) 

 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

Sig 

( 2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ .2414 .025* ค่อนข้างต่ า 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ 

.5722 .000 ** ปานกลาง 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร .5772 .000 ** ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน .5151 .000 ** ปานกลาง 

ด้านการบูรณาการทางสังคม .5690 .000 ** ปานกลาง 

ด้านระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน .4869 .000 ** ปานกลาง 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตด้านอื่นๆ 

.2840 .008 ** ค่อนข้างต่ า 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม .5655 .000 ** ปานกลาง 

รวม .6760 .000 ** ค่อนข้างสูง 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากตารางที่  73  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่ม 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  
0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.6760  
จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ใน
ระดับค่อนข้างสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานมีระดับมาก
ขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  เพ่ิมขึ้นในระดับค่อนข้างสูงเช่นเดียวกัน 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
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บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับ
นัยส าคัญ  0.05  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.025  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  
0.2414  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  
ในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานมีระดับ
มากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) เพ่ิมขึ้นในระดับค่อนข้างต่ าเช่นเดียวกัน 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ 0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.5722  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ในระดับ 
ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านสภาพแวดล้อม
ที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพมีระดับมากข้ึน ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) 
เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่
ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ  0.5772  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมี
ระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับ
นัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  
0.5151  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานมีระดับมากขึ้น 
ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านการบูรณาการทางสังคม  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  
0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.5690  
จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่น
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เอ็กซ์  ( Generation X )  ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน  ในด้านการบูรณาการทางสังคมมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   
( Generation X ) เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   
ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ  0.4869  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมี
ระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.008  และมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.2840  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่นๆมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ใน
ระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   
( Generation X ) เพ่ิมขึ้นในระดับค่อนข้างต่ าเช่นเดียวกัน 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  
0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.5655  
จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์  ( Generation X ) ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน  ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   
( Generation X ) เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 
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ตารางที่ 74  ตารางแสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย  ( Generation Y ) 
 

 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

Sig 

( 2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ .4954 .025* ปานกลาง 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ 

.3560 .001 ** ค่อนข้างต่ า 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร .5636 .000 ** ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน .4421 .000 ** ปานกลาง 

ด้านการบูรณาการทางสังคม .4797 .000 ** ปานกลาง 

ด้านระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน .5006 .000 ** ปานกลาง 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตด้านอื่นๆ 

.2702 .015 * ค่อนข้างต่ า 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม .6239 .000 ** ค่อนข้างสูง 

รวม .7020 .000 ** ค่อนข้างสูง 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางที่  74  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  
0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.7020  
จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ใน
ระดับค่อนข้างสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานมีระดับ
มากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  เพ่ิมขึ้นในระดับค่อนข้างสูง
เช่นเดียวกัน 
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เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.05  
พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.025  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0. 4954  จึงสามารถ
สรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ในระดับปานกลางและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y ) เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  ผลการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.001  และ
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0. 3560  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้าน
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y )  
ในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้าน
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่ นวาย   
( Generation Y ) เพ่ิมขึ้นในระดับค่อนข้างต่ าเช่นเดียวกัน 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่
ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ  0.5636  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ในระดับปานกลางและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) เพ่ิมขึ้นในระดับปาน
กลางเช่นเดียวกัน 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่
ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ  0.4421  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ในระดับปานกลางและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งานมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) เพ่ิมขึ้นในระดับปาน
กลางเช่นเดียวกัน 
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ด้านการบูรณาการทางสังคม  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  
0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.4797  
จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่ มเจน
เนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อ
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านการบูรณาการทางสังคมมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่น
วาย  ( Generation Y ) เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่
ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ  0.5006  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ในระดับปานกลางและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) เพ่ิมขึ้นใน
ระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.05  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.015  และมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.2702  จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่นๆมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ใน
ระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  
( Generation Y ) เพ่ิมข้ึนในระดับค่อนข้างต่ าเช่นเดียวกัน 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  
0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.6239  
จึงสามารถสรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจน
เนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) ในระดับค่อนข้างสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อ
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่น
วาย  ( Generation Y ) เพ่ิมข้ึนในระดับค่อนข้างสูงเช่นเดียวกัน 
  



 

 

175 

สมมติฐานที่  4  

คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งประกอบด้วย คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส 
( Baby Boomers ) ได้แก่ ด้านท างานเป็นทีม ด้านจงรักภักดี ด้านมีประสบการณ์ และ 
ด้านมีความรู้ความสามารถ  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) 
ได้แก่ ด้านชอบอิสระ ด้านปรับตัวได้ดี ด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอและด้านคิดนอกกรอบ  
และ คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) ได้แก่ ด้านมองโลกในแง่ดี 
ด้านเก่งเทคโนโลยี และ ด้านมีทักษะหลากหลาย 

ตารางท่ี 75  ตารางแสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส  
( Baby Boomers ) กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวมหาดไทย 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

B 
Std. 

Error 
Beta t Sig F Sig 

ค่าคงที่ 2.234 .308  7.264 .000 2.078 0.096 

ด้านท างานเป็นทีม   .066 .089 .151 .739 .463 

ด้านจงรักภักดี -.080 .106 -.141 -.756 .453 

ด้านมีประสบการณ์ -.001 .141 -.002 -.006 .995 

ด้านมีความรู้

ความสามารถ    

.183 .137 .310 1.335 .187 

R = 0.360, R Square = 0.129, Adjuster R Square = 0.067 

Std. Error of the Estimate = 0.30205  F =2.078  Sig = 0.096 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่  75  ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 0.096   เมื่อ
เปรียบเทียบกับระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig มีค่ามากกว่า 0.05) จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระ  คือ
คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  ไม่ส่งผลต่อตัวแปรตามคือระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
กล่าวคือ  ไม่มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางที่ 76  ตารางแสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
( Generation X ) กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

B Std. Error Beta t Sig F Sig 

ค่าคงที่ 1.748 .282  6.203 .000 8.391 0.000* 

ด้านชอบอิสระ     -.045 .075 -.062 -.595 .553 

ด้านปรับตัวได้ดี .304 .100 .397 3.055 .003* 

ด้านพัฒนาตนเองอยู่

เสมอ 

-.258 .077 -.411 -

3.341 

.001* 

ด้านคิดนอกกรอบ .270 .085 .380 3.187 .002* 

R = 0.540, R Square = 0.291, Adjuster R Square = 0.256 

Std. Error of the Estimate = 0.30563  F =8.319  Sig = 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 76 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 0.000   
เมื่อเปรียบเทียบกับระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05) จึงสามารถสรุปได้ว่ามี 
ตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว  คือคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ส่งผลต่อตัว
แปรตาม  คือระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน   นอกจากนี้พบว่าค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) 
มีค่าเท่ากับ 0.291  สามารถอธิบายได้ว่าคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )   
มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน  และสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรได้
ร้อยละ 29.1  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย (Beta) พบว่าด้านปรับตัวได้ดี  (Beta = 0.397)  
ด้านคิดนอกกรอบ  (Beta = 0.380)  ในทิศทางบวก  ส่วนด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Beta =- 0.411)  
มี ทิศทางลบ  ส่งผลท าให้คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีอิทธิพลส่งผลต่อ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05      

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ท าให้ทราบว่าคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  
ด้านปรับตัวได้ดี   และด้านคิดนอกกรอบ  ส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน  ส่วนด้านพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ  ส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ในทางลบ( กลับกัน )  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 77  ตารางแสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างคุณลักษณะเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y ) กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

B Std. Error Beta t Sig F Sig 

ค่าคงที่ 1.113 .297  3.747 .000 10.540 0.000* 

ด้านมองโลกในแง่ดี        .192 .094 .237 2.039 .045* 

ด้านเก่งเทคโนโลยี .110 .080 .158 1.386 .170 

ด้านมีทักษะหลากหลาย .192 .087 .265 2.218 .029* 

R = 0.540, R Square = 0.291, Adjuster R Square = 0.263 

Std. Error of the Estimate = 0.33049  F =10.540  Sig = 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 77 ผลการวิเคราะห์สมการเชิงถดถอยพหุคูณ  พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 
0.000   เมื่อเปรียบเทียบกับระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ( Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ) จึงสามารถสรุป
ได้ว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว คือคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) ส่งผลต่อ
ตัวแปรตาม คือระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน  นอกจากนี้พบว่าค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ  
( R Square ) มีค่าเท่ากับ 0.291 สามารถอธิบายได้ว่า คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน  และสามารถอธิบายความ 
ผันแปรของตัวแปรได้ร้อยละ 29.1  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย ( Beta )  พบว่าด้าน 
มีทักษะหลากหลาย ( Beta = 0.265 )  ด้านมองโลกในแง่ดี ( Beta = 0.237 ) ในทิศทางบวก  ส่งผล
ท าให้คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีอิทธิพลส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตใน
การท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ท าให้ทราบว่าคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y )  
ด้านมีทักษะหลากหลาย   ด้านมองโลกในแง่ดี  ส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนด้านคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) ใน
ด้านเก่งเทคโนโลยี  ( Beta = 0.158 )  พบว่า ( Sig  มีค่ามากกว่า 0.05 )  จึงท าให้ด้านเก่งเทคโนโลยี  
ไม่ท าให้เกิดอิทธิพลส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐานที่  5  

คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งประกอบด้วย คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby 
Boomers ) ได้แก่ ด้านท างานเป็นทีม ด้านจงรักภักดี ด้านมีประสบการณ์ และ ด้านมี
ความรู้ความสามารถ  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ได้แก่  
ด้านชอบอิสระ ด้านปรับตัวได้ดี ด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอและด้านคิดนอกกรอบ  และ 
คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) ได้แก่ ด้านมองโลกในแง่ดี ด้านเก่ง
เทคโนโลยี และ ด้านมีทักษะหลากหลาย 

ตารางท่ี 78  ตารางแสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส   
( Baby Boomers ) กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวมหาดไทย 

 

ตัวแปรในการ

พยากรณ์ 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

B 
Std. 

Error 
Beta t Sig F Sig 

ค่าคงที่ 1.597 .321  4.980 .000 11.184 0.000* 

ด้านท างานเป็นทีม   -.015 .093 -.027 -.165 .870 

ด้าน จงรักภักดี -.012 .111 -.016 -.108 .914 

ด้านมีประสบการณ์ .258 .147 .366 1.758 .048* 

ด้านมีความรู้

ความสามารถ    

.275 .143 .357 1.926 .049* 

R = 0.666, R Square = 0.444, Adjuster R Square = 0.404 

Std. Error of the Estimate = 0.31483  F =11.184  Sig = 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 78 ผลการวิเคราะห์สมการเชิงถดถอยพหุคูณ พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 
0.000   เมื่อเปรียบเทียบกับระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ( Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ) จึงสามารถ
สรุปได้ว่าตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว  คือคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  
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ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือระดับความผูกพันต่อองค์การ  นอกจากนี้พบว่าค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ  
( R Square ) มีค่าเท่ากับ 0.444  สามารถอธิบายได้ว่า คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby 
Boomers )  มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ  และสามารถอธิบายความผันแปรของ
ตัวแปรได้ร้อยละ 44.4    เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย ( Beta ) พบว่าด้านมี
ประสบการณ์ ( Beta = 0.366 )  และ ด้านมีความรู้ความสามารถ ( Beta = 0.357 ) ในทิศทางบวก  
ส่งผลท าให้คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีอิทธิพลส่งผลต่อระดับความผูกพัน
ต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ท าให้ทราบว่าคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers )  
ด้านมีประสบการณ์   และ ด้านมีความรู้ความสามารถ  ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์   ในด้านท างานเป็นทีม (Beta =-
0.027)   และด้านจงรักภักดี(Beta = -0.016)  พบว่า (Sig  มีค่ามากกว่า 0.05)  จึงท าให้ด้านท างาน
เป็นทีม และด้านจงรักภักดีไม่ท าให้เกิดอิทธิพลส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางท่ี 79  ตารางแสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์ ( Generation X ) กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

B Std. Error Beta t Sig F Sig 

ค่าคงที่ 1.174 .307  3.824 .000 10.563 0.000* 

ด้านชอบอิสระ     .092 .082 .112 1.122 .265 

ด้านปรับตัวได้ดี .478 .108 .550 4.402 .000* 

ด้านพัฒนาตนเองอยู่

เสมอ 

-.101 .084 -.143 -

1.205 

.232 

ด้านคิดนอกกรอบ .083 .092 .103 .897 .372 

R = 0.585, R Square = 0.343, Adjuster R Square = 0.310 

Std. Error of the Estimate = 0.33290  F =10.563  Sig = 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 79  ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 0.000   
เมื่อเปรียบเทียบกับระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05) จึงสามารถสรุปได้ว่ามีตัว
แปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว  คือคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ส่งผลต่อตัว
แปรตาม  คือระดับความผูกพันต่อองค์การ  นอกจากนี้พบว่าค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ  
( R Square ) มีค่าเท่ากับ 0.343  สามารถอธิบายได้ว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   
( Generation X )  มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ  และสามารถอธิบายความผัน
แปรของตัวแปรได้ร้อยละ 34.3    เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย ( Beta ) พบว่าด้าน
ปรับตัวได้ดี ( Beta = 0.550 ) ในทิศทางบวก  ส่งผลท าให้คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
มีอิทธิพลส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ท าให้ทราบว่าคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation 
X )  ด้านปรับตัวได้ดี  ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ส่วนคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ในด้านชอบอิสระ ( Beta =0.112 )  ด้านคิดนอกกรอบ  
( Beta =.102 )    และด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ( Beta = -0.143 )  พบว่า (Sig  มีค่ามากกว่า 
0.05)  จึงท าให้ด้านชอบอิสระ  ด้านคิดนอกกรอบ   และด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอไม่ส่งผลต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางท่ี 80  ตารางแสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างคุณลักษณะเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y ) กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 
ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

B Std. Error Beta t Sig F Sig 

ค่าคงที่ .816 .304  2.683 .009 18.723 0.000* 

ด้านมองโลกในแง่ดี        .266 .096 .289 2.753 .007* 

ด้านเก่งเทคโนโลยี .128 .082 .162 1.573 .120 

ด้านมีทักษะหลากหลาย .279 .089 .339 3.140 .002* 

R = 0.649, R Square = 0.422, Adjuster R Square = 0.399 

Std. Error of the Estimate = 0.33842  F =18.723  Sig = 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 80  ผลการวิเคราะห์สมการเชิงถดถอยพหุคูณ  พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 
0.000   เมื่อเปรียบเทียบกับระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ( Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ) จึงสามารถ
สรุปได้ว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว คือคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  
ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือระดับความผูกพันต่อองค์การ  นอกจากนี้พบว่าค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ  
( R Square ) มีค่าเท่ากับ 0.422  สามารถอธิบายได้ว่า คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ  และสามารถอธิบายความผัน
แปรของตัวแปรได้ร้อยละ 42.2  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย ( Beta ) พบว่าด้านมี
ทักษะหลากหลาย  ( Beta = 0.339 )  ด้านมองโลกในแง่ดี  ( Beta = 0.289 ) ในทิศทางบวก  ส่งผล
ท าให้ด้านคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  มีอิทธิพลส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ท าให้ทราบว่าด้านคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวายด้านมีทักษะ
หลากหลาย  และ ด้านมองโลกในแง่ดี  ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนด้านคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย ในด้านเก่งเทคโนโลยี ( Beta =0.162 )  
พบว่า  ( Sig  มีค่ามากกว่า 0.05 )  จึงท าให้ด้านเก่งเทคโนโลยี   ไม่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์การ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 81  ตารางสรุปผลสมมติฐานการวิจัยเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานกับการรักษาความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัย: กรณีศึกษาบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานที่  1  

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ ช่วง
ปีพ.ศ.เกิด  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ระดับเงินเดือน  ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัดท่ี
แตกต่างกัน ท าให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน 

ตัวแปรปัจจัย 

ส่วนบุคคล 

แตกต่างกันอย่าง 

มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ไม่แตกต่างกันอย่าง 

มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ผลการพิสูจน์สมมติฐาน 

เพศ  * ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ช่วงปีพ.ศ.เกิด  * ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ระดับการศึกษา  * ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

อายุงาน * (Sig=0.017)  เป็นไปตามสมมติฐาน 

ระดับเงินเดือน  * ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ต าแหน่งงาน  * ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

หน่วยงานที่สังกัด * (Sig=0.000)  เป็นไปตามสมมติฐาน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุงาน และ
หน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกัน 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

183 

ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานที่  2  

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ  
ช่วงปีพ.ศ.เกิด  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ระดับเงินเดือน  ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัด  
ที่แตกต่างกัน ท าให้มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

ตัวแปรปัจจัย 

ส่วนบุคคล 

แตกต่างกันอย่าง 

มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ไม่แตกต่างกันอย่าง 

มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ผลการพิสูจน์สมมติฐาน 

เพศ  * ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ช่วงปีพ.ศ.เกิด * (Sig=0.000)  เป็นไปตามสมมติฐาน 

ระดับการศึกษา * (Sig=0.009)  เป็นไปตามสมมติฐาน 

อายุงาน * (Sig=0.000)  เป็นไปตามสมมติฐาน 

ระดับเงินเดือน * (Sig=0.049)  เป็นไปตามสมมติฐาน 

ต าแหน่งงาน  * ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

หน่วยงานที่สังกัด * (Sig=0.000)  เป็นไปตามสมมติฐาน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย ช่วงปีพ.ศ.เกิด 
ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  0.05 ส่วนด้านเพศ และต าแหน่งงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานที่  3  

คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งประกอบด้วย  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  
ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  ด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร  ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  ด้านการบูรณาการทางสังคม  ด้านระเบียบ
ข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  และ 
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

 

 



 

 

184 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยทั้งสาม
กลุ่มอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 

 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

เบบี้บูมเมอร์ส   

(Baby Boomers) 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   

(Generation X) 

เจนเนอเรชั่นวาย   

(Generation Y) 

มี ไม่มี มี ไม่มี มี ไม่มี 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและ

เพียงพอ 

 * * 

(Sig=0.025) 

 * 

(Sig=0.025) 

 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย

และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

* 

(Sig=0.003) 

 * 

(Sig=0.000) 

 * 

(Sig=0.001) 

 

ด้านการพัฒนาความสามารถ

ของบุคลากร 

* 

(Sig=0.000) 

 * 

(Sig=0.000) 

 * 

(Sig=0.000) 

 

ด้านความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงาน 

* 

(Sig=0.000) 

 * 

(Sig=0.000) 

 * 

(Sig=0.000) 

 

ด้านการบูรณาการทางสังคม * 

(Sig=0.000) 

 * 

(Sig=0.000) 

 * 

(Sig=0.000) 

 

ด้านระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับ

การปฏิบัติงาน 

* 

(Sig=0.012) 

 * 

(Sig=0.000) 

 * 

(Sig=0.000) 

 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

การท างานและชีวิตด้านอื่นๆ 

 * * 

(Sig=0.000) 

 * 

(Sig=0.015) 

 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม * 

(Sig=0.000) 

 ** 

(Sig=0.000) 

 ** 

(Sig=0.000) 

 

รวม ปานกลาง* 

(Sig=0.000) 

ค่อนข้างสูง* 

(Sig=0.000) 

ค่อนข้างสูง* 

(Sig=0.000) 
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ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานที่  4  

คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งประกอบด้วย คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) 
ได้แก่ ด้านท างานเป็นทีม ด้านจงรักภักดี ด้านมีประสบการณ์ และ ด้านมีความรู้ความสามารถ  
คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ได้แก่ ด้านชอบอิสระ ด้านปรับตัวได้ดี 
ด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอและด้านคิดนอกกรอบ  และ คุณลักษณะของ เจนเนอเรชั่นวาย  
( Generation Y ) ได้แก่ ด้านมองโลกในแง่ดี ด้านเก่งเทคโนโลยี และ ด้านมีทักษะหลากหลาย 

 

ตัวแปรในการพยากรณ์ 

ด้านคุณลักษณะ 

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

เบบี้บูมเมอร์ส   
(Baby 

Boomers) 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   
(Generation X) 

เจนเนอเรชั่นวาย   
(Generation Y) 

ส่งผล ไม่
ส่งผล 

ส่งผล ไม่
ส่งผล 

ส่งผล ไม่
ส่งผล 

ด้านท างานเป็นทีม    *     

ด้านจงรักภักดี  *     

ด้านมีประสบการณ์  *     

ด้านมีความรู้
ความสามารถ    

 *     

ภาพรวม  *     

ด้านชอบอิสระ        *   

ด้านปรับตัวได้ดี   *(Sig=0.003)    

ด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ   *(Sig=0.000)    

ด้านคิดนอกกรอบ   *(Sig=0.002)    

ภาพรวม   *(Sig=0.000)    

ด้านมองโลกในแง่ดี            *(Sig=0.045)  

ด้านเก่งเทคโนโลยี      * 

ด้านมีทักษะหลากหลาย     *(Sig=0.029)  

ภาพรวม     *(Sig=0.000)  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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คุณลักษณะของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์สทุกด้านไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   คุณลักษณะของกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ด้านปรับตัวได้ดี ด้านพัฒนา
ตนอยู่เสมอ และด้านคิดนอกกรอบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ส่วนด้านชอบอิสระไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
และคุณลักษณะของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายด้านมองโลกในแง่ดี และด้านมีทักษะหลากหลายส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านเก่งเทคโนโลยีไม่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานที่  5  

คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งประกอบด้วย คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) 
ได้แก่ ด้านท างานเป็นทีม ด้านจงรักภักดี ด้านมีประสบการณ์ และ ด้านมีความรู้ความสามารถ  
คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ได้แก่ ด้านชอบอิสระ ด้านปรับตัวได้ดี 
ด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอและด้านคิดนอกกรอบ  และ คุณลักษณะของ เจนเนอเรชั่นวาย  
( Generation Y ) ได้แก่ ด้านมองโลกในแง่ดี ด้านเก่งเทคโนโลยี และ ด้านมีทักษะหลากหลาย 

 

 

 
 

 

ตัวแปรในการ
พยากรณ์ 

ด้านคุณลักษณะ 

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

เบบี้บูมเมอร์ส   
(Baby Boomers) 

เจนเนอเรชั่นเอก็ซ์   
(Generation X) 

เจนเนอเรชั่นวาย   
(Generation Y) 

ส่งผล ไม่
ส่งผล 

ส่งผล ไม่
ส่งผล 

ส่งผล ไม่
ส่งผล 

ด้านท างานเป็นทีม    *     

ด้านจงรักภักด ี  *     

ด้านมี
ประสบการณ ์

*(Sig=0.048)      

ด้านมีความรู้
ความสามารถ    

*(Sig=0.049)      

ภาพรวม *(Sig=0.000)      
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ตัวแปรในการ
พยากรณ์ 

ด้านคุณลักษณะ 

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

เบบี้บูมเมอร์ส   
(Baby Boomers) 

เจนเนอเรชั่นเอก็ซ์   
(Generation X) 

เจนเนอเรชั่นวาย   
(Generation Y) 

ส่งผล ไม่
ส่งผล 

ส่งผล ไม่
ส่งผล 

ส่งผล ไม่
ส่งผล 

ด้านชอบอิสระ        *   

ด้านปรับตัวไดด้ ี   *(Sig=0.000)    

ด้านพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ 

   *   

ด้านคิดนอกกรอบ    *   

ภาพรวม   *(Sig=0.000)    

ด้านมองโลกในแง่ดี            * 
(Sig=0.007) 

 

ด้านเก่งเทคโนโลย ี      * 

ด้านมีทักษะ
หลากหลาย 

    * 
(Sig=0.002) 

 

ภาพรวม   *(Sig=0.000)    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คุณลักษณะของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์สด้านมีประสบการณ์ และด้านความรู้ความสามารถส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการท างานเป็นทีม และด้านความ
จงรักภักดีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  คุณลักษณะของกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ด้านปรับตัวได้ดีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส่วนด้านชอบอิสระ ด้านคิดนอกกรอบ และด้านพัฒนาตนเองไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และคุณลักษณะของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายด้านมองโลกในแง่ดี และด้านมี
ทักษะหลากหลายส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านเก่ง
เทคโนโลยีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ส่วนที่  4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย  คุณภาพชีวิตการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  จากค าถาม
ปลายเปิด 

ค าถามที่  1 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับคุณลักษณะของท่านหรือไม่ และอย่างไร 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  ได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นว่า 
คุณลักษณะของบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers ) ที่มีความจงรักภักดี ชอบท างานเป็นทีม  
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มีประสบการณ์ และ มีความรู้ความสามารถนั้น บางครั้งในด้านของความจงรักภักดีอาจจะไม่เป็น
อย่างนั้นก็เป็นได้ เนื่องจากการที่ตนเองอยู่กับองค์การเป็นเวลานานอาจไม่ใช่มาจากความจงรักภักดี 
แต่เพราะอายุที่มากขึ้นจึงยากที่จะหางานใหม่ได้ และบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers ) 
ก็อาจจะมีความรู้หรือเก่งเทคโนโลยีก็ได้ ถ้าเขามีความสนใจ  

บุคลากรเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นว่า 
คุณลักษณะของบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) ที่มีคุณลักษณะ คือ ชอบอิสระ 
ปรับตัวได้ดี พัฒนาตนเองอยู่เสมอ และ คิดนอกกรอบเป็นสิ่งที่เขามี อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลง
ทางด้านสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) 
จะเป็นบุคคลที่อยู่ตรงกลางระหว่างบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers ) และบุคลากรกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) ท าให้ตนเองต้องรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาก่อให้ 
เกิดทักษะการปรับตัวที่ดี 

บุคลากรเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นว่า 
คุณลักษณะของบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) โดยมีคุณลักษณะ คือ มองโลกใน
แง่ดี เก่งเทคโนโลยี และ มีทักษะหลากหลายนั้น อาจไม่เป็นเช่นนั้นเสมอไป เพราะด้วยอายุที่น้อยท า
ให้ความสามารถในด้านต่างๆยังไม่มากพอ เช่น ความช านาญด้านคอมพิวเตอร์ส าหรับการท างาน  
ยังขาดทักษะในการน ามาใช้ เช่น โปรแกรม Microsoft Excel  Photoshop  เป็นต้น 

ค าถามที่  2  ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของท่านหรือไม่ และอย่างไร 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  ได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นว่า 
การจะเกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้น สิ่งส าคัญคือ ผู้บังคับบัญชา กล่าวคือผู้บังคับบัญชาต้องมีความ
เป็นธรรมในการให้ความดีความชอบแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา อีกทั้งการที่มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี มีความรักใคร่
สามัคคีกัน และต้องสร้างค่านิยมการรักองค์กร จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งข้ึน  

บุคลากรเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นว่า
การจะเกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้น ผู้บังคับบัญชาต้องมีความเป็นธรรมในการแต่งตั้งต าแหน่งงาน
ให้กับบุคลากร องค์การต้องมีความชัดเจนในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีการพัฒนาบุคลากร
อยู่เสมอ เช่น มีการจัดอบรมสัมมนาให้ความรู้เพื่อพัฒนาขีดความสามารถ 

บุคลากรเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นว่า 
องค์การควรจะต้องพิจารณาก าหนดแนวเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับคนในองค์การอย่าง
ชัดเจนและควรใช้ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท าง าน  
ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างความผูกพันในระยะยาว 
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ค าถามที่  3  ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานในองค์กรของท่านหรือไม่ 
และอย่างไร 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  ได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นว่า 
ควรปรับปรุงสิ่งแวดล้อมภายในที่ท างานให้น่าอยู่และต้องการให้มีสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี เช่น  
มีห้องออกก าลังกาย ห้องพยาบาล สวัสดิการร้านค้า สถานที่รับเลี้ยงเด็ก จัดให้มีรถรับส่งบุคลากร 
ควรมีการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เช่น การฝึกซ้อมอัคคีภัย 
ต้องมีความเป็นธรรมในการให้ความดีความชอบแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  ในเรื่องของรายได้บุคลากรควรมี
งบประมาณสนับสนุนให้กับบุคลากร เช่น เบี้ยขยัน ส าหรับคนที่ท างานดี ไม่เคยลา ฯลฯ เพ่ือเพ่ิมขวัญ
และก าลังใจให้กับผู้บังคับบัญชา 

บุคลากรเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นว่าได้ 
ควรปรับปรุงสิ่งแวดล้อมภายในที่ท างานให้น่าอยู่เช่น ปรับปรุงอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ พร้อมทั้งมี
การจัดสวัสดิการต่างๆ เช่น มีห้องออกก าลังกาย ห้องพยาบาล จัดให้มีรถบริการ มีการเตรียม 
ความพร้อมในด้านความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน อยากให้มีการอบรมสัมมนาให้ความรู้เพ่ือใช้ใน
การพัฒนาตนเอง ควรมีงบประมาณสนับสนุนให้กับบุคลากรเพ่ือเพ่ิมขวัญและก าลังใจให้กับ
ผู้บังคับบัญชา ในด้านค่าตอบแทนนั้น ปัจจุบันค่าครองชีพสูงท าให้ไม่สมดุลกับเงินเดือนที่ได้รับ  

บุคลากรเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นว่า 
ควรมีการปรับปรุงอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพใน 
การท างาน อีกทั้งต้องการให้มีการเพ่ิมจ านวนพนักงานให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน (เนื้องาน) ที่มีอยู่ 
ในด้านค่าตอบแทนนั้น ปัจจุบันค่าครองชีพสูงท าให้ไม่สมดุลกับเงินเดือนที่ได้รับ ในด้านการท างาน 
มีความภูมิใจในการท างานส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เพราะเป็นอาชีพที่มีเกียรติและมั่นคง
และ อยากให้มีการอบรมสัมมนาให้ความรู้ และเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นเวลาท างานมากยิ่งขึ้น 
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บทที่  5 
สรุปผล  อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานกับการรักษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัย: 
กรณีศึกษาบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย”  มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยคือ  เพ่ือศึกษา
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส า นักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย  เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิต
การท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย  เพ่ือศึกษาคุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
คือ แบบสอบถามที่มีทั้งค าถามปลายเปิดและค าถามปลายปิดที่เก็บรวบรวมข้อมูลมาจากการทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยท าการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

ส่วนที่  1  ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
จ านวน  133  คน  คิดเป็นร้อยละ  58.3  เป็นผู้ที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2508 - 2523  จ านวน  86  คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.7  มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  จ านวน  106  คิดเป็นร้อยละ  46.5  มีอายุงาน
ต่ ากว่า  5  ปี  จ านวน  62  คน  คิดเป็นร้อยละ  27.2  มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า  35,000 บาทขึ้นไป  
จ านวน  50  คน  คิดเป็นร้อยละ  21.9  มีต าแหน่งงานประเภทวิชาการ  จ านวน  140  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  61.4  และสังกัดศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  จ านวน  34  คน  คิดเป็นร้อยละ  
14.9 

ส่วนที่  2  คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย  คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ  
ของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1. คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers )  จากการศึกษาพบว่า  คุณลักษณะของ 
เบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวม 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  
( Baby Boomers ) อยู่ในระดับมากทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านจงรักภักดี   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.49  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  รองลงมาคือ  ด้าน 
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มีประสบการณ์  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.32  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.58 )  และ 
ด้านท างานเป็นทีม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.31  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.72 )  ส าหรับ
คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers ) ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านมีความรู้ความสามารถ 
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.25  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 

2. คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  จากการศึกษาพบว่า คุณลักษณะของ
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
( Generation X ) อยู่ในระดับมากทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านปรับตัวได้ดี ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.20  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  รองลงมาคือ  ด้านชอบอิสระ  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.17  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  และด้านคิดนอกกรอบ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.39 )  ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.07  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.56 ) 

3. คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  จากการศึกษาพบว่า  คุณลักษณะของ 
เจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมมี 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  อยู่ในระดับมากทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านมองโลกในแง่ดี   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.36  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.47 )  รองลงมาคือ  ด้านเก่งเทคโนโลยี   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.30  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.55 )  ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  
( Generation Y )  ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือด้านมีทักษะหลากหลาย  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.22  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 ) 

4. คุณภาพชีวิตการท างาน  จากการศึกษาพบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
การท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  
บุคลากรต่างวัยมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด โดยบุคลากรกลุ่ม 
เบบี้บูมเมอร์ส  (Baby Boomers) มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.76  ค่า 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.31 ) รองลงมาคือ  บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.74  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.39 ) และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
( Generation X )  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.64  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.35 ) ตามล าดับ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 
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บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน
ที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.43 )  นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย  ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.93  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  
ด้านการบูรณาการทางสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.40 )  
ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.84  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.52 )  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.72  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.37 )  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.61  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.48 )  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.54 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.40 )  และด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย
และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.46  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั0.55 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน
ที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.01  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย  ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  
ด้านการบูรณาการทางสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )    
ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.52 )  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.55  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 )  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.41  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.36  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.58 )  และด้าน
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.29 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.11  ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย  ด้านระเบียบ
ข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.96  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  
ด้านการบูรณาการทางสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 )  
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ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.57 )  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.68  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.68 )  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.61  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 )  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.54  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.57 )  และด้าน
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.19 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 ) 

5. ความผูกพันต่อองค์การ  จากการศึกษาพบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัย
พบว่า  บุคลากรต่างวัยมีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ ปานกลาง โดย
บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  (Baby Boomers) มีความผูกพันต่อองค์การสูงที่สุด  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.26  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.41 ) รองลงมาคือ  บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.03  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.44 ) ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก  ส่วนบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  อยู่ในระดับปานกลาง   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.94 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.40 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแยกตาม
บุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมากทั้งหมด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.33  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก  รองลงมาคือ  ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.23  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  ส าหรับความผูกพันต่อองค์การที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุดคือ  ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.19  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 ) 

 บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ความผูกพันต่อ
องค์การที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.52 )  นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย  ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย 
ค่านิยมขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.23  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.51 )  และ  
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ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.75  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.52 ) 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.03  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.44 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การที่อยู่ในระดับมาก
ประกอบด้วย  ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.24  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 )  และ ด้านความเชื่อมั่น
และยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.47 )  ส าหรับความผูกพันต่อองค์การที่อยู่ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย  ด้านความ
ต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.74  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.57 ) 

 

ส่วนที่  3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า อายุงาน และหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ส่วนเพศ  ช่วงปีพ.ศ.เกิด  ระดับการศึกษา  ระดับเงินเดือน  
ต าแหน่งงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  

2. ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยด้านความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ช่วงปีพ.ศ.เกิด ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับเงินเดือน 
และหน่วยงานที่สังกัด  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ส่วนด้านเพศ และ
ต าแหน่งงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

3. คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยทั้งสามกลุ่มอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  ดังนี้ 

 บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.01 ( r = 0.5884 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างสูงคือ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  
( r = 0.6383 )  ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับ 
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ปานกลางคือ  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ( r = 0.5818 )  ด้านการบูรณาการทาง
สังคม ( r = 0.4945 )  และ  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ( r = 0.4712 )  ส าหรับ
คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างต่ า คือ   
ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ( r = 0.3750 )  และ  ด้านระเบียบ
ข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ( r = 0.3189 ) ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การคือ  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ( r = 0.2355 )  และ ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่นๆ ( r = 0.0732)   

 บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.01 ( r = 0.6760)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลางคือ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ( r = 0.5772 )  ด้าน
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ( r = 0.5722 )  ด้านการบูรณาการทางสังคม  
( r = 0.5690 )  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ( r = 0.5655 )  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
( r = 0.5151 )  และ  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ( r = 0.4869 )  ส าหรับคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างต่ าคือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  ( r = 0.2840 )  และ  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  ( r = 0.2414 ) 

 บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.01 ( r = 0.7020 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างสูงคือ  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ( r = 0.6239 )  ส าหรับ
คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลางคือ  ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ( r = 0.5636 )  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ( r = 0.5006 )  
ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ( r = 0.4954 )  ด้านการบูรณาการทางสังคม ( r = 0.4797 )  และ  
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ( r = 0.4421 )  ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างต่ าคือ  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพ ( r = 0.3560 )  และ  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ ( r = 0.2702 ) 

4. คุณลักษณะของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  ด้านมีประสบการณ์ และด้าน
ความรู้ความสามารถส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้าน
การท างานเป็นทีม และด้านความจงรักภักดีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ  0.05  
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คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ด้านปรับตัวได้ดีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านชอบอิสระ ด้านคิดนอกกรอบ และด้าน
พัฒนาตนเองไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ด้านมองโลกในแง่ดี และด้านมีทักษะ
หลากหลายส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านเก่ง
เทคโนโลยีไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

5. คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  ประกอบด้วย ด้านท างานเป็นทีม  ด้าน
จงรักภักดี  ด้านมีประสบการณ์  ด้านมีความรู้ความสามารถ   ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ด้านปรับตัวได้ดี ด้านพัฒนาตนอยู่เสมอ 
และด้านคิดนอกกรอบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วน
ด้านชอบอิสระไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ด้านมองโลกในแง่ดี และด้านมีทักษะ
หลากหลายส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านเก่ง
เทคโนโลยีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานกับการรักษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัย: 
กรณีศึกษาบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
จ านวน  133  คน  คิดเป็นร้อยละ  58.3  เป็นผู้ที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2508-2523  จ านวน  86  คน  
คิดเป็นร้อยละ 37.7  มีการศึกษาอยู่ ในระดับปริญญาตรี   จ านวน  106  คิดเป็นร้อยละ  46.5   
มีอายุงานต่ ากว่า  5  ปี  จ านวน  62  คน  คิดเป็นร้อยละ  27.2  มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า  35,000 บาท
ขึ้นไป  จ านวน  50  คน  คิดเป็นร้อยละ  21.9  มีต าแหน่งงานประเภทวิชาการ  จ านวน  140  คน   
คิดเป็นร้อยละ  61.4  และสังกัดศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  จ านวน  34  คน  คิดเป็น 
ร้อยละ  14.9  จะเห็นว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงเพราะ
การท างานในสายงานหลักของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ล้วนเป็นงานที่ต้องใช้
ความละเอียด รอบคอบในการท างาน  โดยงานส่วนมากจะเป็นการจัดท างานเกี่ยวกับงานเอกสาร 
งานพัสดุ  งานสารบรรณ  และในยุคสมัยปัจจุบันก็เปิดโอกาสให้แก่ผู้หญิงได้มีบทบาทในการท างาน
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มากยิ่งขึ้นกว่าสมัยก่อน  ทั้งนี้บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจะเป็นผู้ที่เกิดในช่วงปี
พ.ศ. 2508-2523  ซึ่งอยู่ในกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) เป็นส่วนมากอันเนื่องมาจาก 
บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2489 – 2507  ซึ่งอยู่ในกลุ่ม 
เบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  ได้เกษียณอายุราชการไปแล้วบางส่วนและก าลังจะเกษียณอายุ
ราชการในอีกไม่กี่ปีข้างหน้าตามอายุราชการที่ได้ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติบ าเหน็จบ านาญ
ข้าราชการพ.ศ. 2494  มาตรา 19 ที่ก าหนดให้ข้าราชการซึ่งมีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์  ต้องพ้นจาก
ราชการเมื่อสิ้นปีงบประมาน  ส่วนบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 
2524 – 2537 ซึ่งอยู่ในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ก็ต้องรอให้กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส   
ได้เกษียณอายุราชการไปก่อน  และรอให้ส านักงานกพ.ได้เปิดต าแหน่งอัตราข้าราชการใหม่เพ่ิมเติม 
ส่งผลให้สองกลุ่มนี้มีจ านวนน้อยกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) ทั้งนี้บุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  มี
อายุงานต่ ากว่า  5  ปี  และ  มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า  35,000 บาทขึ้นไป    เนื่องจากคุณสมบัติ
ของผู้สมัครสอบเข้ารับราชการของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยโดยมากจะก าหนดวุฒิการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี  เมื่อบุคลากรมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีจึงส่งผลให้บุคลากรส่วนใหญ่อยู่ใน
ต าแหน่งงานประเภทวิชาการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรียนพ.ศ. 2551  ตามมาตรา 
46 ที่ก าหนดไว้และจะเห็นได้ว่าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยส่วนใหญ่อยู่ในสังกัด
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  เพราะ มีจ านวนบุคลากรมากที่สุดในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ส่วนที่  2  คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย  คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์การ  ของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

1. คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัย 

 จากการวิจัยพบว่า คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  ของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.34  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers ) อยู่ใน
ระดับมากท้ังหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านจงรักภักดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.49  รองลงมา
คือ  ด้านมีประสบการณ์  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.32  และด้านท างานเป็นทีม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.31    
ส าหรับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ ( Baby Boomers ) ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านมีความรู้
ความสามารถ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.25   

   ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers ) ในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทยมีคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers ) อยู่ในระดับมากทั้งหมด
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แสดงว่า  บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  จะ
มีประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถ  ท างานเป็นทีม และมีความจงรักภักดีสูง  สะท้อนให้เห็นว่า
บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  มีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์การจนกระทั่งเกษียณอายุ 
ซึ่งมีความสอดคล้องกับการศึกษาของ  (ณัฏฐา ผุดผ่อง, 2556) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานและกลุ่มเจนเนอเรชั่นของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย  พบว่า  ลักษณะพฤติกรรมการท างานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยกลุ่มเบบี้บูมเมอร์โดยรวมอยู่ในระดับสูง  ซึ่งคุณลักษณะจะแสดงออกมาเป็นลักษณะพฤติกรรม
การท างาน  ท าให้บุคลากรกลุ่มนี้เป็นบุคลากรที่ส าคัญเพราะมีความรู้ความสามารถและมีการสั่งสม
ประสบการณ์การท างานมาอย่างยาวนาน ท าให้มีความช านาญในงาน  สามารถแก้ไขปัญหา  และ
ท างานให้ลุล่วงไปได้ตามวัตถุประสงค์ได้ เนื่องจากทราบถึงแนวทางหรือวิธีการท างานให้ส าเร็จลุลวง
จากประสบการณ์ที่ผ่านมา  

จากการวิจัยพบว่า คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  ของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.15  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  อยู่ใน
ระดับมากทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านปรับตัวได้ดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.20  
รองลงมาคือ  ด้านชอบอิสระ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.17  และด้านคิดนอกกรอบ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.15  ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้าน
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  ในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทยมีคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X ) อยู่ในระดับมาก
ทั้งหมดแสดงว่า บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  ในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยจะมี มีการปรับตัวได้ดี  ชอบอิสระ คิดนอกกรอบ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สะท้อนให้เห็น
ว่าบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  เป็นกลุ่มที่มีการปรับตัวต่อสภาพการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นในยุคโลกาภิวัติได้เป็นอย่างดี ซึ่งมีความสอดคล้องกับการศึกษาของ  ณัฏฐา ผุดผ่อง (2556)  
ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานและกลุ่มเจนเนอเรชั่น 
ของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  พบว่า  ลักษณะพฤติกรรมการท างานของพนักงาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X โดยรวมอยู่ในระดับสูง ) 

 จากการวิจัยพบว่าคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  ของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.30 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  อยู่ใน
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ระดับมากทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านมองโลกในแง่ดี   มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.36  
รองลงมาคือ  ด้านเก่งเทคโนโลยี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.30  ส าหรับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  
(Generation Y )  ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือด้านมีทักษะหลากหลาย  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.22 

 ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) ในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยมีคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) อยู่ในระดับมากทั้งหมดแสดงว่า  
บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์  ( Baby Boomers )  ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  จะมีมองโลก
ในแง่ดี  เก่งเทคโนโลยี  และมีทักษะหลากหลายสะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรบุคลากรเจนเนอเรชั่นวาย   
( Generation Y )  จะได้รับอิทธิผลจากการเข้ามาของเทคโนโลยีใหม่ๆ จากที่การติดต่อสมัยก่อนจะมี
ความยากล าบากแต่ในปัจจุบันเทคโนโลยีได้ช่วยอ านวยความสะดวกให้กับสิ่งต่างๆได้เป็นอย่างมาก  
ซึ่งมีความสอดคล้องกับการศึกษาของ (ณัฏฐา ผุดผ่อง, 2556) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานและกลุ่มเจนเนอเรชั่นของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย  พบว่า  ลักษณะพฤติกรรมการท างานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  โดยรวมอยู่ในระดับสูง 

2. คุณภาพชีวิตการท างาน   

 จากการวิจัยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อ
พิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลางทั้งหมด โดยบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  (Baby Boomers) มีคุณภาพชีวิตการท างาน
สูงที่สุด  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.76  รองลงมาคือ บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y )   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.74  และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.64  ตามล าดับ เนื่องจากบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) เป็นกลุ่มคนที่มีความรู้ 
ประสบการณ์ (Bell N. S. and M. Narz., 2007) มักจะด ารงต าแหน่งระดับสูงในองค์การหรือท างาน
มานาน ท าให้เกิดความเชี่ยวชาญในการท างาน สามารถท างานได้ดีอันเนื่องมาจากประสบการณ์การ
ท างาน ส่วนบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) เป็นบุคลากรที่ก าลังจะเข้ามาทดแทน
อัตราก าลังเดิม ซึ่งปัจจุบันอาชีพรับราชการก าลังเป็นที่ต้องการของนักศึกษาจบใหม่เพราะมีความ
มั่นคงในงาน และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) เป็นวัยที่ก าลังท างานเพ่ือสร้าง
ความก้าวหน้าและความมั่นคงให้กับชีวิต ถือได้ว่าเป็นวัยที่ก าลังก่อร่างสร้างตัว ท าให้มีภาระค่าใช้จ่าย
มากมาย ต้องแบ่งเวลาระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และเมื่อดูค่าสถิติเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การท างานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ จะเห็นได้ว่าเมื่ อพิจารณา
เป็นรายด้านแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 
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บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  
นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.93  ด้านการบูรณาการทางสังคม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.84  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.72  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.61  ด้าน
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.54  และด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ไม่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.46 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.01  
นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.86  ด้านการบูรณาการทางสังคม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.55  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.41  ด้าน
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.36  และด้าน
ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.29 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.11  
นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย  ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.96  ด้านการบูรณาการทางสังคม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  ด้านการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.68  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.61  
ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.54  และด้าน
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.19 จะเห็นได้ว่าทั้งบุคลากรทั้ง 3  เจนเนอ
เรชั่น จะมีคุณภาพชีวิตการ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมากที่สุด อันเนื่องมาจากรูปแบบองค์การที่
เป็นภาครัฐ ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยก็มีค่านิยมว่า “บ าบัดทุกข์ บ ารุงสุข” ท าให้ได้ท า
หน้าที่ใกล้ชิดและดูแลประชาชนได้มากที่สุด ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานด้านสภาพแวดล้อมที่
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ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  และด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ซึ่งตรงกับ (ขนิษฐา ไตรย์ปักษ์, 2548) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ การมีส่วนร่วมในงาน
ของบุคลากร กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลสังกัดส านักการแพทย์ 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

3. ความผูกพันต่อองค์การ   

 จากการวิจัยพบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  เมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า  บุคลากรต่างวัยมี
ระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ ปานกลาง โดยบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  
(Baby Boomers) มีความผูกพันต่อองค์การสูงที่สุด  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.26  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.41  รองลงมาคือ  บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.03  ซึ่งอยู่ในระดับมาก  ส่วนบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X )  อยู่ใน
ระดับปานกลาง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.94  อันเนื่องมาจากสภาพสังคมที่เปลี่ยนไป กล่าวคือ บุคลากร
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) ที่เป็นนิสิตหรือนักศึกษาที่ก าลังจบใหม่มีค่านิยมที่เปลี่ยนไป
ในการเลือกอาชีพในการท างาน ปัจจุบันอาชีพราชการจึงถือเป็นอาชีพที่มีความมั่นคงและเป็นอาชีพที่
รองรับความผันผวนของสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจได้ดี คล้องกับนิยดา ผุยเจริญ (2545)  ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับสูง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแยกตามบุคลากรต่างวัยพบว่า 

บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมากทั้งหมด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ความผูกพันต่อ
องค์การที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.33  ซึ่งอยู่ในระดับมาก  รองลงมาคือ  ด้านความ
ต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.23  ส าหรับความผูกพันต่อ
องค์การที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.19   

 บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ความผูกพันต่อ
องค์การที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  
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ประกอบด้วย  ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.23  
และ ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.75 

บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.03  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า  ความผูกพันต่อองค์การที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.24  และ ด้านความ
เชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  ส าหรับความผูกพันต่อ
องค์การทีอ่ยู่ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย  ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.74 แสดงให้เห็นว่า ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีแนวโน้มที่จะ 
ศูนย์เสียทรัพยากรบุคคลไปได ้

 ส่วนที่  3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย
ได้แก่  เพศ  ช่วงปีพ.ศ.เกิด  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ระดับเงินเดือน  ต าแหน่งงาน  หน่วยงานที่
สังกัดที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า อายุงาน และหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  สามารถอธิบายได้ว่ากลุ่มอายุงานที่มากกว่า 25 ปีเป็นช่วงอายุงานที่มี
คุณภาพชีวิตการท างานดีที่สุดเพราะเป็นกลุ่มคนที่มีความรู้ ประสบการณ์ และท างานมานาน ท าให้เกิด
ความเชี่ยวชาญในการท างาน  ด้านหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกันอันเนื่องมาจากลักษณะงานที่แตกต่าง
กัน และรูปแบบภาระงาน ซึ่งพบว่ากลุ่มตรวจสอบภายในมีคุณภาพชีวิตการท างานดีที่สุด  ส่วนเพศ   
ช่วงปีพ.ศ.เกิด  ระดับการศึกษา  ระดับเงินเดือน  ต าแหน่งงานไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย
ได้แก่  เพศ  ช่วงปีพ.ศ.เกิด  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ระดับเงินเดือน  ต าแหน่งงาน  หน่วยงานที่
สังกัดทีแ่ตกต่างกันมีผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทยด้านความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ช่วงปีพ.ศ.เกิด ระดับการศึกษา อายุงาน 
ระดับเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกัน เพราะบุคลากรต้องการสร้างความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงให้กับชีวิต  มีความพร้อมที่จะพัฒนาตนเอง  ด้านอายุงานพบว่า  อายุงานต่ ากว่า  5  ปี   
มีความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด  เพราะเป็นบุคลากรที่พ่ึงจะได้รับการบรรจุแต่งตั้ง  ดังนั้นจึงมี
ความมุ่งมั่นเพ่ือพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในชีวิต ส่วนด้านเพศ และต าแหน่งงานไม่แตกต่างกันมี
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ความสอดคล้องกับผลการวิจัยของอุษณะ อ านาจสกุลฤทธ์ (2551) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี พบว่า อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เงินเดือน และระดับต าแหน่ง ที่ต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน ส่วนเพศที่ต่างกัน ไม่ท าให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และปัจจัยด้านงานทั้ง 5 
ด้าน ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ลักษณะงานที่รับผิดชอบ โอกาส
ก้าวหน้า ความพ่ึงพาได้ขององค์การ การพิจารณาความดีความชอบ และความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคบับัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรต่างวัยทั้งสามกลุ่มในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยทั้งสามกลุ่ม โดยในบุคลากรกลุ่ม 
เบบี้บูมเมอร์ส  (Baby Boomers) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนบุคลากรกลุ่ม 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  (Generation X)  และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) มี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลางและค่อนข้างสูงก็จะส่งผลถึงความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรที่ดีขึ้น การที่คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลางและค่อนข้างสูง  
คือการที่ข้าราชการทหารทุกคนมีความสุขในการท างาน  สามารถร่วมงานกับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี  รับรู้และเข้าใจเป้าหมายในการท างาน  สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น  อันจะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรให้ดีขึ้นไปด้วย มีความ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของขนิษฐา ไตรย์ปักษ์ (2548) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ การมีส่วน
ร่วมในงานของบุคลากร กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลสังกัดส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากรของ
พยาบาลประจ าการ อยู่ในระดับสูงและความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล
สังกัดส านักงานการแพทย์ กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง และความผูกพันต่อองค์การ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
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ผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ได้แก่  ด้านท างานเป็นทีม  ด้าน
จงรักภักดี  ด้านมีประสบการณ์  และด้านมีความรู้ความสามารถไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  
คุณลักษณะของกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ด้านปรับตัวได้ดี ด้านพัฒนาตนอยู่เสมอ และด้านคิดนอก
กรอบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน เพราะบุคลากรจะท างานอย่างเต็มความสามารถ มีโอกาสใน
การพัฒนาความรู้ ความสามารถของตน ตลอดจนทักษะใหม่ๆในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะน าไปใช้
ประโยชน์ต่อองค์การ ส่งผลให้คุณภาพชีวิตการท างานดีขึ้น ส่วนด้านชอบอิสระไม่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างาน และคุณลักษณะของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ด้านมองโลกในแง่ดี และด้านมีทักษะ
หลากหลายส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน เพราะเป็นคนมีความสามารถหลากหลายจึงมีโอกาสได้
ท างานหลายอย่าง เมื่อได้รับโอกาสจึงท าให้มีความสุขในการท างาน ส่วนด้านเก่งเทคโนโลยีไม่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 คุณลักษณะของบุคลากรต่างวัยส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส ด้านมีประสบการณ์ และด้านความรู้
ความสามารถส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เพราะคนที่มีความรู้ ประสบการณ์ จะเกิดความเชี่ยวชาญใน
การท างาน ท าให้ผลงานออกมาดี ส่งผลต่อการให้รางวัลทั้งในรูปแบบที่เป็นเงินและไม่ใช่เงิน เช่น ค าชมจาก
หัวหน้างาน ส่วนด้านการท างานเป็นทีม และด้านความจงรักภักดีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
คุณลักษณะของกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ด้านปรับตัวได้ดีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เพราะบุคลากร
จะสามารถรับมือกับโอกาสต่างๆที่จะเข้ามาได้เป็นอย่างดี ก่อให้เกิดการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตน 
ตลอดจนทักษะใหม่ๆในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะน าไปใช้ประโยชน์ต่อองค์การ ส่งผลให้ผลงานออกมาดี มี
ความสุขในการท างาน ส่วนด้านชอบอิสระ ด้านคิดนอกกรอบ และด้านพัฒนาตนเองไม่ส่งผลต่อความผูกพัน 
และคุณลักษณะกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ด้านมองโลกในแง่ดี และด้านมีทักษะหลากหลายส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การเพราะเป็นคนมีความสามารถหลากหลายจึงมีโอกาสได้ท างานหลายอย่าง เมื่อได้รับโอกาส
จึงท าให้มีความสุขในการท างานและก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ส่วนด้านเก่งเทคโนโลยีไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 

5.3.1  ข้อเสนอแนะทางการวิจัย 

5.3.1.1 ควรส่งเสริมและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรต่างวัยใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  โดยเฉพาะในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ซึ่งพบว่ามี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด โดยเฉพาะบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) และกลุ่มเจนเนอเรชั่น
วาย  ( Generation Y ) และในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  โดยเฉพาะบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาควร
จัดสรรสวัสดิการเพื่อช่วยเหลือบุคลากรต่างวัยในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเพ่ิมมากขึ้น ไม่ว่า
จะเป็นการจัดสวัสดิการต่างๆเช่น รถบริการ สถานที่ออกก าลังกาย สถานที่พักผ่อนทานอาหาร เพ่ือให้
ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น 

5.3.1.2 ควรส่งเสริมและปรับปรุงความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย  โดยเฉพาะบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) ซึ่งมีความ
ผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุด   และเมื่อพิจารณาบุคลากรต่างวัยออกเป็นรายด้านพบว่า  บุคลากร
กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers )  มีความผูกพันต่อองค์การในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับใน
เป้าหมาย ค่านิยมขององค์การมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์   ( Generation 
X ) และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y )  มีความผูกพันต่อองค์การในด้านความ
ต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ทั้งนี้ผู้บริหารหรือผู้เกี่ยวข้องต้องมี
การอบรม ให้ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรขับเคลื่อน
การท างานไปในทิศทางเดียวกัน 

5.3.1.3 ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องควรส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานให้มากยิ่งขึ้น
เพราะคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัยทั้งสาม
กลุ่มซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การ ป้องกันปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรขององค์การในอนาคตที่จะเกิดจากการโอนย้ายหรือการเกษียณก่อนเวลาที่ก าหนด รวมถึง
การรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์การ  

5.3.1.4 ส่งเสริมคุณลักษณะของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ คุณลักษณะของกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นเอ็กซ์  กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องจึงต้องเข้าใจความแตกต่างกัน
ของบุคลากร ให้ถ่องแท้ ( Diversity Management ) จะท าให้องค์การสามารถอยู่รอดและ
เจริญก้าวหน้าต่อไปได ้
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5.3.1.5 ส าหรับบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  ( Generation Y ) ในด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เรื่องเงินเดือนที่เก็บออมส าหรับอนาคตซึ่งพบว่ามีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
ดังนั้นส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ควรจัดสรรสวัสดิการเพ่ือช่วยเหลือบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  
( Generation Y ) เพ่ือเป็นการรักษาบุคลากรไว้กับองค์การ เพราะกลุ่มบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่น
วาย  ( Generation Y ) ก าลังจะเข้ามาทดแทนอัตราก าลังของบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby 
Boomers ) และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ( Generation X ) ในอนาคต 

5.3.1.6 คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) นั้น ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ กับ 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ในขณะที่ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างสูง 
ดังนั้น การเพ่ิมเงินเดือนย่อมไม่เป็นสิ่งส าคัญต่อบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby Boomers ) แต่
การสร้างความภูมิใจในงานในหน้าที่ย่อมเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  ( Baby 
Boomers ) ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยจึงควรส่งเสริมด้านความรับผิดชอบต่อสังคม เพ่ือ
ป้องกันปัญหาการเกษียณก่อนเวลาที่ก าหนด รวมถึงการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์การ 

5.3.1.7 ควรส่งเสริมคุณลักษณะของกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ( Generation X )  
ด้านปรับตัวได้ดี ด้านพัฒนาตนอยู่เสมอ และด้านคิดนอกกรอบ เพราะบุคลากรจะท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ มีโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตน ตลอดจนทักษะใหม่ๆในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อจะน าไปใช้ประโยชน์ต่อองค์การ ส่งผลให้คุณภาพชีวิตการท างานดีขึ้น 

5.3.1.8 ควรส่งเสริมคุณลักษณะของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ( Generation Y ) ด้าน
มองโลกในแง่ดี และด้านมีทักษะหลากหลาย เพราะเป็นคนมีความสามารถหลากหลายจะมีโอกาสได้
ท างานหลายอย่าง เมื่อได้รับโอกาสจึงท าให้มีความสุขในการท างาน ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

5.3.1.9 ควรส่งเสริมคุณลักษณะของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส ( Baby Boomers ) ด้านมี
ประสบการณ์ และด้านความรู้ความสามารถ เพราะคนที่มีความรู้ ประสบการณ์ จะเกิดความเชี่ยวชาญในการ
ท างาน ท าให้ผลงานออกมาดี ส่งผลต่อการให้รางวัลทั้งในรูปแบบที่เป็นเงินและไม่ใช่เงิน เช่น ค าชมจาก
หัวหน้างาน ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
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5.3.1 ข้อเสนอแนะวิจัยครั้งต่อไป 

5.3.1.1 ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอ่ืนที่นอกเหนือจากบุคลากรต่างวัยหรือเจนเนอเรชั่น   
( Generation )  ที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เช่น สภาพแวดล้อมภายในองค์การและสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ  ภาวะผู้น า เพ่ือเป็นแนวทางแก้ไขและพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันใน
องค์การต่อไป 

5.3.1.2  ในด้านประชากรควรมีการวิจัยที่มีกลุ่มตัวอย่างหรือประชากรที่แตกต่างจากบุคลากร
ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เช่น องค์การรัฐวิสาหกิจ องค์การเอกชน เพ่ือน าผลวิจัยที่ได้มา
วิ เคราะห์หาความแตกต่าง  และเป็นการเปรียบเทียบผลวิจั ย ในครั้ งนี้  อันจะก่อให้ เกิด 
ความชัดเจนและสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการบริหารจัดการองค์การได้อย่างเหมาะสม 

5.3.1.3  การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจาก
แบบสอบถาม ซึ่งในการศึกษาครั้งต่อไปอาจใช้วิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยเป็นการสัมภาษณ์เชิง
ลึกกับผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้บริหาร หัวหน้างาน และพนักงานเป็นต้น เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความละเอียด
และชัดเจนมากยิ่งขึน้ 
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เลขาธิการนายกรัฐมนตรี. ภาคนิพนธ์รัฐศาสตร์มหาบัณฑิต, สาขาบริหารรัฐกิจ คณะ
รัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2551. 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ( Reliability ) 

1. คุณลักษณะของคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomers) 
ข้อความ ค่าความ

เชื่อม่ัน 
ปฏิบัติตามกฎกติกา  
1. ท่านเคารพในกฎระเบียบ ข้อบังคับและค าสั่ง ที่องค์การก าหนดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ .8593 
2. ท่านมักจะท างานตามกฎกติกาอย่างเคร่งครัด .8587 
จงรักภักดี  
3. ท่านคิดว่าจะอยู่กับองค์การนี้จนกระทั่งเกษียณอายุ .8600 
4. ท่านภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้ .8600 
มุ่งม่ัน ทุ่มเท  
5. ท่านมุ่งม่ันกับการท างาน ทุ่มเทให้กับการท างานและองค์กรอย่างมาก .8600 
6. ท่านให้ความส าคัญกับผลงาน แม้จะต้องใช้ความพยายามอย่างมากและเวลานาน
กว่าจะประสบผลส าเร็จ 

.8600 

2. คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) 
ข้อความ ค่าความ

เชื่อม่ัน 
ชอบอิสระ  
1. ท่านไม่ชอบให้ผู้อื่นมาก าหนดแนวทางในการท างานของท่าน .8691 
2. ท่านชอบที่จะมีอิสระในการท างาน .8714 
รักษาความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  
3. ท่านสามารถสร้างความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวได้ดี .8695 
4. ท่านมองว่างานเป็นเพียงส่วนหนึ่งของชีวิตเท่านั้น .8691 
ปรับตัวได้ดี  
5. ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงได้ดี .8695 
6. ท่านเปิดกว้าง รับข้อมูลใหม่ๆ และมีความยืดหยุ่นในการท างาน .8684 
สนใจเทคโนโลยี  
7. ท่านสามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ใหม่ๆในการท างานอยู่เสมอ .8684 
8. ท่านเปิดรับเทคโนโลยีใหม่ๆที่เข้ามาได้ดี .8684 
กล้าได้กล้าเสีย  
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ข้อความ ค่าความ
เชื่อม่ัน 

9. ท่านยอมรับได้หากมีความเสี่ยงในการท างานของท่านอยู่บ้างแต่จะได้รับผลงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงกว่า 

.8684 

10. ท่านกล้าที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้แตกต่างจากการท างานเดิมๆเพ่ือ
ประสิทธิภาพของงานที่ดีข้ึน 

.8684 

 
3. คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

ข้อความ ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ปรับตัวได้ดี  
1. ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ทเปลี่ยนแปลงได้ดี .8489 
2. ท่านเปิดกว้าง รับข้อมูลใหม่ๆ และมีความยืดหยุ่นในการท างาน .8502 
ท างานเป็นทีม  
3. ท่านเชื่อมั่นในการท างานเป็นทีมเพ่ือให้งานสามารถบรรลุตามเป้าหมายต่างๆได้ .8507 
4. การท างานเป็นทีมท าให้ท่านมีความส าเร็จในการท างาน .8503 
ไม่ผูกพันต่อองค์การ  
5. หากมีองค์การอ่ืนให้ข้อเสนอด้านค่าตอบแทนที่ดีกว่าท่านก็จะไปท างานที่องค์การ
นั้น 

.8526 

6. ท่านไม่คิดว่าจะอยู่กับองค์การนี้จนกระทั่งเกษียณอายุ .8544 
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ  
7. ท่านต้องการเรียนรู้ อบรม สัมมนา อยู่เสมอ .8492 
8. ท่านมักจะหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือมาพัฒนาตนเอง .8498 
เชื่อม่ันในตนเอง  
9. ท่านมีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง .8485 
10. ท่านให้ความส าคัญกับการคิดด้วยตนเองมากกว่าการปฏิบัติตามค าสั่ง .8521 
เก่งเทคโนโลยี  
11. ท่านสามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ .8498 
12. ท่านมักจะมีเทคนิคต่างๆในการใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการท างานให้สะดวกรวดเร็ว
ยิ่งขึ้น 

.8483 

กล้าได้กล้าเสีย  
13. ท่านยอมรับได้หากมีความเสี่ยงในการท างานของท่านอยู่บ้างแต่จะได้รับผลงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงกว่า 

.8486 
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4. ด้านความผูกพันต่อองค์การ  
ข้อความ ค่าความ

เชื่อม่ัน 

ด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ  

1. การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การจะเป็นแนวทางให้ท่านสามารถท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

.8545 

2. ท่านมักเล่าเรื่ององค์กรของท่านไปในทางท่ีดีให้กับบุคคลอ่ืนฟังอยู่เสมอว่าเป็น
องค์การที่น่าท างานด้วย 

.8542 

3. หากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์องค์การของท่านในทางเสื่อมเสีย ท่านจะรีบชี้แจ้ง
และแก้ไขข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้นทันที 

.8549 

4. ท่านภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านท างานในองค์การนี้ .8554 

ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์
ขององค์การ 

 

5. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานที่ได้รับมอบหมาย .8562 

6. ท่านพร้อมจะทุ่มเทก าลังความสามารถและเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือความ
เจริญก้าวหน้าหรือความมีชื่อเสียงให้กับองค์การของท่าน 

.8550 

7. ท่านยินดีท างานนอกเวลาเพ่ือให้งานเสร็จทันตามเวลาก าหนด .8576 

8. ท่านยินดีที่จะรับงานอื่นเพ่ิม แม้จะไม่เกี่ยวกับหน้าที่ของท่านโดยตรง .8571 

9. ท่านมักจะหาวิธีท างานใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงงานที่รับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น .8562 

ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  

10. การท างานกับองค์การนี้เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง .8561 

11. ท่านจะปฏิบัติงานอยู่กับองค์การนี้ตลอดไปโดยไม่คิดจะลาออกหรือย้ายไป 
องค์การอ่ืน 

.8571 

14. ท่านกล้าที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้แตกต่างจากการท างานเดิมๆเพ่ือ
ประสิทธิภาพของงานที่ดีข้ึน 

.8497 

มีทักษะหลากหลาย  
15. ท่านมีทักษะหลากหลายและมีความสามารถท างานได้หลายๆอย่างในเวลาเดียวกัน .8479 
16. ท่านสามารถน าทักษะอื่นๆที่ท่านมีมาช่วยในการท างานของท่านได้ .8494 
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ข้อความ ค่าความ
เชื่อม่ัน 

12. หากมีองค์การอื่นให้ค่าตอบแทนที่ดีกว่า ท่านก็ไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้ .8536 

13. องค์การแห่งนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของท่าน .8537 

 

5. ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน  
ข้อความ ค่าความ

เชื่อม่ัน 
ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและพอเพียง  
1. ท่านพอใจกับอัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับอยู่ในปัจจุบัน .8528 
2. ท่านได้เงินเดือนอย่างเหมาะสม เมื่อเทียบกับภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ .8535 
3. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจ าวัน .8525 
4. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีเหลือพอที่จะเก็บออมส าหรับอนาคต .8536 
5. ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผู้ที่มีลักษณะงานคล้าย ๆ 
กัน 

.8514 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  
6. องค์การของท่านให้ความสนใจในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 
เพ่ือให้บุคลากรได้รับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

.8549 

7. ในการปฏิบัติงานของท่าน มีอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ที่มีคุณภาพและไม่เป็นพิษภัย
ต่อสุขภาพ 

.8545 

8. องค์การของท่านมีการกวดขันเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุอย่างเข้มงวด .8542 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
9. ท่านได้ใช้ความสามารถและทักษะที่ท่านมีอยู่นั้น มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน .8564 
10. งานที่ท่านท าอยู่สามารถช่วยให้ท่านมีโอกาสในพัฒนาความรู้ความสามารถของตัว
ท่านเองได้ 

.8559 

11. ท่านสามารถขอความรู้ ขอค าแนะน าหรือค าปรึกษากับบุคคลากรในหน่วยงานของ
ท่าน เมื่อมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการท างานได้ 

.8541 

12. องค์การของท่านมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสารที่ท่านสามารถค้นคว้าได้อย่าง
สะดวก 

.8551 

13. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พัฒนาความรู้ .8540 
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ข้อความ ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ความสามารถในการท างาน เช่น การดูงาน การอบรม สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นต้น 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  
14. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน .8520 
15. โอกาสที่ท่านจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ในระดับที่ท่านพอใจ .8522 
16. องค์การของท่านมีต าแหน่งงานพร้อมที่จะให้ท่านก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้
ตามล าดับ 

.8522 

17. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความมั่นคง .8569 
ด้านการบูรณาการทางสังคม  
18. ท่านได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน เมื่อท่านต้องการความช่วยเหลือ .8530 
19. ท่านและเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงหัวหน้างาน มี 
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

.8558 

20. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน หรือหัวหน้างานได้ 
 

.8558 

21. องค์การของท่านจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสท างานร่วมกันอยู่
เสมอ 

.8539 

ด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
22. ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านซึ่งตั้งอยู่
บนพื้นฐานของความสมเหตุสมผล 

.8551 

23. ท่านมีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน .8553 
24. องค์การของท่านมีนโยบายข้อบังคับที่เป็นธรรม .8513 
25. เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าว
ก่ายในเรื่องส่วนตัวของท่านที่ไม่เก่ียวข้องกับการท างาน 

.8552 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  
26. การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่ให้กับครอบครัว สังคม และการมี
เวลาเป็นส่วนตัวของท่าน 

.8542 

27. ท่านมักจะไม่ท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือน างานกลับไปท าต่อที่บ้าน .8552 
28. ท่านมีความพึงพอใจในวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน .8540 
29. ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ 
เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย 

.8535 
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ข้อความ ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  
30.ท่านมีความคล่องตัวและไม่ติดขัดในการประสานงานกับองค์การภายนอก .8548 
31. องค์การของท่านปฏิบัติหน้าที่เป็นที่พอใจต่อองค์การที่เกี่ยวข้องและผู้มารับบริการ .8551 
32. องค์การภายนอกให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของท่าน .8552 
33. องค์การของท่านมีส่วนช่วยให้ประเทศชาติสามารถพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้นได้ .8542 
**  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ  =  .8147 
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ภาคผนวก  ค 
แบบสอบถาม 

เรื่อง “เจนเนอเรชั่นกับความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน  
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย” 

ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและเจนเนอเรชั่นที่ มี

ความสัมพันธ์กับตัวแปรความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานในส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยผลการศึกษาที่ได้จะเป็นพ้ืนฐานความรู้ เพ่ือเป็นข้อมูลให้แก่ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องได้พัฒนา
และปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานให้เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุ่มเจนเนอเรชั่น ซึ่งจะน าไปสู่  
การธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ให้คงอยู่กับองค์กรต่อไปได้ โดยการศึกษาครั้งนี้เป็นส่วน
หนึ่งของวิทยานิพนธ์ตามหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. กลุ่มของผู้ที่ตอบแบบสอบถามคือข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลางของส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 7 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ (ตอบเฉพาะผู้ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2489-2507) 
ส่วนที ่3 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (ตอบเฉพาะผู้ที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2508-2523) 
ส่วนที ่4 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย (ตอบเฉพาะผู้ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524-2537) 
ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับด้านความผูกพันต่อองค์การ 
ส่วนที่ 6 ข้อมูลเกี่ยวกับด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
ส่วนที่ 7 ข้อเสนอแนะ 

การตอบแบบสอบถามชุดนี้ ข้อมูลที่ได้จะถือเป็นความลับ เนื่องจากมุ่งน าไปใช้ประโยชน์ใน
การวิจัยเท่านั้น ผู้วิจัยขอรับรองว่าจะไม่มีผลเสียต่อท่านแต่ประการใด จึงขอความกรุณาให้ท่านตอบ
แบบสอบถามให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด  

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างยิ่งที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
นางสาวพลอยบุษรา บุญญาพิทักษ์  (ผู้วิจัย) 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดระบุเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง (  ) ที่ตรงกับข้อมูลส่วนบุคลคลของท่าน 
 
เพศ 
(  )  ชาย   (  )  หญิง 
 
ช่วงปีพ.ศ.ที่เกิด 
(  )  พ.ศ. 2489-2507  (  )  พ.ศ. 2508-2523  (  )  พ.ศ. 2524-2537 
 
ระดับการศึกษา 
(  )  ต่ ากว่าปริญญาตรี  (  )  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
(  )  ปริญญาโท   (  )  ปริญญาเอก 
 
อายุงาน (ที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานปลัดกระทรวงมหาไทย)  
(  )  ต่ ากว่า 5 ปี   (  )  5-10 ปี      (  )  11-15 ปี  
(  )  16-20 ปี   (  )  21-25   (  )  มากกว่า  25 ปี 
 
ระดับเงินเดือน 
(  )  ต่ ากว่า 15,000 บาท  (  )  15,000 - 20,000 บาท  
(  )  20,001 - 25,000 บาท (  )  25,001 – 30,000 บาท 
(  )  30,001 – 35,000 บาท (  )  มากกว่า 35,000  บาท 
 
ต าแหน่งงาน 
(  ) ต าแหน่งประเภทบริหาร (  )  ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
(  ) ต าแหน่งประเภทวิชาการ (  )  ต าแหน่งประเภททั่วไป 
 
หน่วยงานที่สังกัด 
(  )  กองกลาง   
(  )  กองการเจ้าหน้าที่  
(  )  กองการต่างประเทศ 
(  )  กองคลัง   
(  )  กองสารนิเทศ  
(  )  ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(  )  สถาบันด ารงราชานุภาพ  
(  )  ส านักกฎหมาย 
(  )  ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
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(  )  ส านักตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์ 
(  )  ส านักนโยบายและแผน 
(  )  ส านักพัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด 
(  )  กลุ่มตรวจสอบภายใน 
(  )  กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
(  )  ศูนย์ปฏิบัติการกระทรวงมหาดไทย 
(  )  กลุ่มงานอ านวยการปลัดกระทรวง 
 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  (Baby Boomers) 
ค าชี้แจง  โปรดระบุเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่าน
มากที่สุดเพียงข้อเดียว (ตอบเฉพาะผู้ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2489-2507) 
ระดับ   4   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ   3   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับมาก 
ระดับ   2   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

คุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์  
 (Baby Boomers) 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

4 
มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ปฏิบัติตามกฎกติกา 
1. ท่านเคารพในกฎระเบียบ ข้อบังคับและค าสั่ง ที่
องค์การก าหนดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 

    

2. ท่านมักจะท างานตามกฎกติกาอย่างเคร่งครัด     
จงรักภักดี 
3. ท่านคิดว่าจะอยู่กับองค์การนี้จนกระทั่งเกษียณอายุ     
4. ท่านภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้     
มุ่งม่ัน ทุ่มเท 
5. ท่านมุ่งม่ันกับการท างาน ทุ่มเทให้กับการท างานและ
องค์กรอย่างมาก 

    

6. ท่านให้ความส าคัญกับผลงาน แม้จะต้องใช้ความ
พยายามอย่างมากและเวลานานกว่าจะประสบผลส าเร็จ 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) 
ค าชี้แจง  โปรดระบุเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่าน
มากที่สุดเพียงข้อเดียว (ตอบเฉพาะผู้ที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2508-2523) 
 
ระดับ   4   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ   3   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับมาก 
ระดับ   2   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
(Generation X) 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

4 
มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ชอบอิสระ 
1. ท่านไม่ชอบให้ผู้อื่นมาก าหนดแนวทางในการ
ท างานของท่าน 

    

2. ท่านชอบที่จะมีอิสระในการท างาน     
รักษาความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
3. ท่านสามารถสร้างความสมดุลระหว่างการท างาน
และชีวิตส่วนตัวได้ดี 

    

4. ท่านมองว่างานเป็นเพียงส่วนหนึ่งของชีวิตเท่านั้น     
ปรับตัวได้ดี 
5. ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ท่ี
เปลี่ยนแปลงได้ดี 

    

6. ท่านเปิดกว้าง รับข้อมูลใหม่ๆ และมีความยืดหยุ่น
ในการท างาน 

    

สนใจเทคโนโลยี 
7. ท่านสามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ใหม่ๆในการ
ท างานอยู่เสมอ 

    

8. ท่านเปิดรับเทคโนโลยีใหม่ๆที่เข้ามาได้ดี     
กล้าได้กล้าเสีย 
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คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
(Generation X) 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

4 
มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

9. ท่านยอมรับได้หากมีความเสี่ยงในการท างานของ
ท่านอยู่บ้างแต่จะได้รับผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงกว่า 

    

10. ท่านกล้าที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้
แตกต่างจากการท างานเดิมๆเพ่ือประสิทธิภาพของ
งานที่ดีข้ึน 

    

 
ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
ค าชี้แจง  โปรดระบุเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่าน
มากที่สุดเพียงข้อเดียว (ตอบเฉพาะผู้ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524-2537) 
ระดับ   4   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ   3   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับมาก 
ระดับ   2   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณลักษณะของท่านอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  
(Generation Y) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
4 

มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ปรับตัวได้ดี 
1. ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ท่ี
เปลี่ยนแปลงได้ดี 

    

2. ท่านเปิดกว้าง รับข้อมูลใหม่ๆ และมีความยืดหยุ่นใน
การท างาน 

    

ท างานเป็นทีม 
3. ท่านเชื่อมั่นในการท างานเป็นทีมเพ่ือให้งานสามารถ
บรรลุตามเป้าหมายต่างๆได้ 

    

4. การท างานเป็นทีมท าให้ท่านมีความส าเร็จในกาท างาน     
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คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย  
(Generation Y) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
4 

มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ไม่ผูกพันต่อองค์การ 
5. หากมีองค์การอ่ืนให้ข้อเสนอด้านค่าตอบแทนที่ดีกว่า
ท่านก็จะไปท างานที่องค์การนั้น 

    

6. ท่านไม่คิดว่าจะอยู่กับองค์การนี้จนกระทั่งเกษียณอายุ     
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
7. ท่านต้องการเรียนรู้ อบรม สัมมนา อยู่เสมอ     
8. ท่านมักจะหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือมาพัฒนาตนเอง     
เชื่อม่ันในตนเอง 
9. ท่านมีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง     
10. ท่านให้ความส าคัญกับการคิดด้วยตนเองมากกว่าการ
ปฏิบัติตามค าสั่ง 

    

เก่งเทคโนโลยี 
11. ท่านสามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

12. ท่านมักจะมีเทคนิคต่างๆในการใช้เทคโนโลยีมาช่วย
ในการท างานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 

    

กล้าได้กล้าเสีย 
13. ท่านยอมรับได้หากมีความเสี่ยงในการท างานของท่าน
อยู่บ้างแต่จะได้รับผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงกว่า 

    

14. ท่านกล้าที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้แตกต่าง
จากการท างานเดิมๆเพ่ือประสิทธิภาพของงานที่ดีขึ้น 

    

มีทักษะหลากหลาย 
15. ท่านมีทักษะหลากหลายและมีความสามารถท างานได้
หลายๆอย่างในเวลาเดียวกัน 

    

16. ท่านสามารถน าทักษะอื่นๆที่ท่านมีมาช่วยในการ
ท างานของท่านได้ 
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ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับด้านความผูกพันต่อองค์การ 
ค าชี้แจง  โปรดระบุเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อ
องค์การของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว  
ระดับ   4   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ   3   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 
ระดับ   2   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

 
ด้านความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

4 
มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ 
1. การยึดถือและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การ
จะเป็นแนวทางให้ท่านสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

    

2. ท่านมักเล่าเรื่ององค์กรของท่านไปในทางท่ีดี
ให้กับบุคคลอ่ืนฟังอยู่เสมอว่าเป็นองค์การที่น่า
ท างานด้วย 

    

3. หากมีบุคคลมาต าหนิหรือวิจารณ์องค์การของ
ท่านในทางเสื่อมเสีย ท่านจะรีบชี้แจ้งและแก้ไข
ข้อมูลที่เสื่อมเสียนั้นทันที 

    

4. ท่านภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านท างานใน
องค์การนี้ 

    

ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
5. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ใน
การท างานที่ได้รับมอบหมาย 

    

6. ท่านพร้อมจะทุ่มเทก าลังความสามารถและ
เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือความเจริญก้าวหน้า
หรือความมีชื่อเสียงให้กับองค์การของท่าน 

    

7. ท่านยินดีท างานนอกเวลาเพ่ือให้งานเสร็จทัน
ตามเวลาก าหนด 

    



 

 

230 

 
ด้านความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

4 
มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

8. ท่านยินดีที่จะรับงานอื่นเพ่ิม แม้จะไม่เกี่ยวกับ
หน้าที่ของท่านโดยตรง 

    

9. ท่านมักจะหาวิธีท างานใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงงาน
ที่รับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น 

    

ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
10. การท างานกับองค์การนี้เป็นการตัดสินใจที่
ถูกต้อง 

    

11. ท่านจะปฏิบัติงานอยู่กับองค์การนี้ตลอดไป
โดยไม่คิดจะลาออกหรือย้ายไปองค์การอ่ืน 

    

12. หากมีองค์การอื่นให้ค่าตอบแทนที่ดีกว่า ท่าน
ก็ไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้ 

    

13. องค์การแห่งนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของ
ท่าน 
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ส่วนที่ 6 ข้อมูลเกี่ยวกับด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
ค าชี้แจง  โปรดระบุเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชีวิตการ
ท างานของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 
ระดับ   4   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ   3   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก 
ระดับ   2   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1   คะแนน   หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

 
ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

4 
มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและพอเพียง 
1. ท่านพอใจกับอัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับอยู่ใน
ปัจจุบัน 

    

2. ท่านได้เงินเดือนอย่างเหมาะสม เมื่อเทียบกับ
ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

    

3. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับรายจ่ายใน
ชีวิตประจ าวัน 

    

4. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีเหลือพอที่จะเก็บออม
ส าหรับอนาคต 

    

5. ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับผู้ที่มีลักษณะงานคล้าย ๆ กัน 

    

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
6. องค์การของท่านให้ความสนใจในเรื่องการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้
บุคลากรได้รับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น 

    

7. ในการปฏิบัติงานของท่าน มีอุปกรณ์ เครื่องใช้
ต่าง ๆ ที่มีคุณภาพและไม่เป็นพิษภัยต่อสุขภาพ 

    

8. องค์การของท่านมีการกวดขันเรื่องการป้องกัน     
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ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

4 
มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

อุบัติเหตุอย่างเข้มงวด 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
9. ท่านได้ใช้ความสามารถและทักษะที่ท่านมีอยู่
นั้น มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน 

    

10. งานที่ท่านท าอยู่สามารถช่วยให้ท่านมีโอกาส
ในพัฒนาความรู้ความสามารถของตัวท่านเองได้ 

    

11. ท่านสามารถขอความรู้ ขอค าแนะน าหรือ
ค าปรึกษากับบุคคลากรในหน่วยงานของท่าน เมื่อ
มีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการท างานได้ 

    

12. องค์การของท่านมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสาร
ที่ท่านสามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก 

    

13. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พัฒนาความรู้ 
ความสามารถในการท างาน เช่น การดูงาน การ
อบรม สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นต้น 

    

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
14. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

    

15. โอกาสที่ท่านจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานอยู่ในระดับที่ท่านพอใจ 

    

16. องค์การของท่านมีต าแหน่งงานพร้อมที่จะให้
ท่านก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล าดับ 

    

17. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความมั่นคง     
ด้านการบูรณาการทางสังคม 
18. ท่านได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน เมื่อท่าน
ต้องการความช่วยเหลือ 

    

19. ท่านและเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงหัวหน้างาน มี 
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
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ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

4 
มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

20. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือน
ร่วมงาน หรือหัวหน้างานได้ 

    

21. องค์การของท่านจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้
บุคลากรได้มีโอกาสท างานร่วมกันอยู่เสมอ 

    

ด้านระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
22. ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะของท่านซึ่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ
ความสมเหตุสมผล 

    

23. ท่านมีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นในการท างาน 

    

24. องค์การของท่านมีนโยบายข้อบังคับที่เป็น
ธรรม 

    

25. เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของท่านให้
ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรื่อง
ส่วนตัวของท่านที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

    

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่นๆ 
26. การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลา
ที่ให้กับครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็น
ส่วนตัวของท่าน 

    

27. ท่านมักจะไม่ท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือ
น างานกลับไปท าต่อที่บ้าน 

    

28. ท่านมีความพึงพอใจในวันหยุดที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน 

    

29. ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ท าให้เกิดปัญหา
เกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด 
นอนไม่หลับ ป่วยง่าย 

    

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
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ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

4 
มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

30.ท่านมีความคล่องตัวและไม่ติดขัดในการ
ประสานงานกับองค์การภายนอก 
 

    

31. องค์การของท่านปฏิบัติหน้าที่เป็นที่พอใจต่อ
องค์การที่เกี่ยวข้องและผู้มารับบริการ 

    

32. องค์การภายนอกให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

    

33. องค์การของท่านมีส่วนช่วยให้ประเทศชาติ
สามารถพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้นได้ 

    

 
ส่วนที่ 7 ข้อเสนอแนะ 

1. ท่านมีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับคุณลักษณะของท่านหรือไม่  และอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 

2. ท่านมีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของท่านหรือไม่  
และอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ................................... 

3. ท่านมีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานในองค์การของ
ท่านหรือไม่และอย่างไร
........................................................................................................................... .....................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................... .....................................................................................................   

    
        *********************ขอขอบพระคุณอย่างสูง********************* 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

น.ส.  พลอยบุษรา  บุญญาพิทักษ์  เกิดวันที่  4  ตุลาคม  พ.ศ.  2533  ณ  จังหวัด
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พนักงานรัฐวิสาหกิจ ต าแหน่ง บุคลากร 3-6 กองกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
ของการเคหะแห่งชาติ 
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