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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1)ศึกษาระดับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร
เทศบาลนครจังหวัดชลบุรี  2)เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรใน
เทศบาลจังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนครแหลมฉบัง และเทศบาล
นครเจ้าพระยาสุรศักดิ์ จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตรวัด 5 ระดับ 
วิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป และตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสร้างของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยใช้โปรแกรม LISREL  

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 1)ระดับประสิทธิผลในการท างาน อยู่ในระดับมาก 2)ตัวแบบความ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ค่าไค-สแควร์( 2 ) เท่ากับ 40.88 
ที่องศาอิสระ(df) เท่ากับ 28 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( 2 /df) เท่ากับ 1.46  ค่าความน่าจะเป็น (p-
value) เท่ากับ .055 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ .998  ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .96 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ .99 ค่า
รากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ .028 ค่ารากของ
ค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ .03  ตัวแปรทั้งหมดในโมเดล
สามารถอธิบายประสิทธิผลในการท างานได้ร้อยละ 46  
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Abstract 

 
The purpose of this research aims 1) to study the performance effectiveness of 

city municipality officers in Chonburi province ; 2) to study the factors which effect on 
the performance effectiveness of city municipality officers in Chonburi province ;. The 
group sampling consists of 400 officers in Laemchabang City Municipality and 
Chaoprayasurasak City Municipality. The research instrument is five-level-assessing 
questionnaires Data were analyzed by descriptive statistics by using  LISREL  to examine 
the causal relationship model. 

 The result indicates that 1) the level of performance effectiveness is high 2) 
the causal model performance effectiveness of city municipality officers in Chonburi 
province is fitted to the empirical data with test of goodness of fit equally Chi-Square 
( 2 ) = 4 0 . 8 8 , degrees of freedom(df) = 28, relative Chi-square ( 2 /df) =1.46 
probability (p-value) = .055, Goodness of Fit Index (GFI) =.98, Adjusted Goodness of Fit 
Index (AGFI)=.944, Comparative Fit Index (CFI)=.96, Standardized Root Mean Square 
Residual (SRMR)=.028, Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)=.03. All 
model variables indicated the performance effectiveness total 46 percents.  
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การบริหารราชการส่วนท้องถิ่น  หมายถึง  การบริหารราชการที่อยู่ในความรับผิดชอบ

ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นรูปแบบต่างๆ โดยรัฐบาลในส่วนกลางจะกระจายอ านาจบางส่วนให้แก่
ประชาชนหรือ หน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้ประชาชนมีอ านาจในการบริหารและตัดสินใจ
เกี่ยวกับกิจการสาธารณะต่างๆ ได้ด้วยตนเองตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายมอบให้ ซึ่งการบริหาร
ราชการในส่วนท้องถิ่นนี้เป็นไปตามหลักการกระจายอ านาจ  (Decentralization) 

แนวความคิดในการให้ประชาชนในท้องถิ่นได้ปกครองและบริหารจัดการกันเอง มี
ความสัมพันธ์กับแนวความคิดในการกระจายอ านาจการปกครอง (Decentralization) เพ่ือให้ท้องถิ่น
สามารถด าเนินการบริหารจัดการได้อย่างมีอิสระ มีความสามารถที่จะตอบสนอนงความต้องการของ
พลเมืองในท้องถิ่นนั้นได้ โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มี 2 รูปแบบ ได้แก่ ท้องถิ่นรูปแบบทั่วไป คือ 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด  องค์การบริหารส่วนต าบล และเทศบาล กับท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ คือ
กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา 

เทศบาลนคร เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่ตามกฎหมายในการบริหารและ
พัฒนาความเจริญก้าวหน้าทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนใน
ท้องถิ่นให้ได้รับความผาสุกและสะดวกสบาย ในจังหวัดชลบุรีมีเทศบาลนคร 2 แห่ง คือ เทศบาลนคร
แหลมฉบัง และเทศบาลนครเจ้าพระยาสุรศักดิ์  เป็นหน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ มี
บุคลากรจ านวนมากในปฏิบัติหน้าที่และให้บริการประชาชน ในพ้ืนที่เศรษฐกิจที่ประกอบไปด้วย 
ท่าเรือน้ าลึกซึ่งเป็นนท่าเรือพาณิชย์หลักของประเทศ ตลอดจนเป็นเขตพัฒนาอุตสาหกรรม มีนิคม
อุตสาหกรรมและศูนย์พานิชยกรรมเพ่ือการส่งออกตามโครงการพัฒนาพ้ืนที่บริเวณชายฝั่งทะเล
ตะวันออก จากภาระหน้าที่ดังกล่าวเทศบาลนครจึงท าหน้าที่ควบคุมและบังคับใช้แผนพัฒนาเมือง 
ตลอดจนเป็นหน่วยงานที่จะให้บริการสังคมแก่ชุมชน และการด าเนินกิจการของอุตสาหกรรมต่าง ๆ 
ให้ประชาชนได้ปกครองดูแล และท านุบ ารุงท้องถิ่นของตนตามระบบของเทศบาล  
   จากอ านาจหน้าที่ของเทศบาลนครทั้งสองแห่งข้างต้น ท าให้บทบาทในการด าเนินงาน
ของเทศบาลนคร มีความส าคัญอย่างมากในการบริหารจัดการงานในท้องถิ่นให้มีประสิทธิผล ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาว่า ในส่วนของบุคลากรของเทศบาลทั้งสองแห่ง มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และมีปัจจัยอะไรบ้างที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ของเทศบาลทั้งสองแห่ง ทั้งนี้ เพ่ือน าผลการศึกษาวิจัยไปปรับใช้ในการพัฒนาประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลนครให้มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นต่อไป  
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ค าถามการวิจัย  
1. บุคลากรในเทศบาลนครในจังหวัดชลบุรี มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด 
2. มีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลนคร 

วัตถุประสงค ์

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาระดับของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลนครจังหวัด
ชลบุรี 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลนคร
จังหวัดชลบุรี 

ขอบเขตของการศึกษา   
 
1. ขอบเขตในด้านช่วงเวลาของการศึกษา การศึกษาครั้งมีช่วงเวลาในการศึกษาตั้งแต่ 1 

กันยายน 2561- 30 สิงหาคม 2562 
2. ขอบเขตในด้านพ้ืนที่ของการศึกษา ท าการศึกษาในเทศบาลนครแหลมฉบัง และเทศบาล

นครเจ้าพระยาสุรศักดิ์ เนื่องจากเป็นพ้ืนที่ที่มีท่าเรือน้ าลึกอันเป็นนท่าเรืออพาณิชย์หลักของประเทศ 
ตลอดจนเป็นเขตพัฒนาอุตสาหกรรม แหล่งนิคมอุตสาหกรรม และศูนย์พาณิชยกรรมเพ่ือการส่งออก
ตามโครงการพัฒนาพ้ืนที่บริเวณชายฝั่งทะเลตะวันออก ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ซึ่งเป็นเทศบาลนครที่ต้องให้บริการกับหน่วยงานภาคเอกชนจ านวนมาก ต้องอาศัยการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ 

3. ขอบเขตในด้านเนื้อหาของการศึกษา ท าการศึกษาในเรื่องประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร   

4. ขอบเขตในด้านหน่วยวิเคราะห์ประชากร ท าการศึกษาความคิดเห็นส่วนบุคคลของ
บุคลากรเทศบาลนครในระดับปฏิบัติการ 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลนครในจังหวัด

ชลบุรีในครั้งนี้ ท าให้สามารถน าผลจากการวิจัยไปเป็นแนวทางในการส่งเสริมบุคลากรของเทศบาล
นครในจังหวัดชลบุรีให้มปีระสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
 
 



3 

นิยามศัพท์ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในเทศบาลนครใน

จังหวัดชลบุรี ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุตามเป้าหมาย ทั้งด้านปริมาณ และคุณภาพ 

โดยการประเมินตัวบุคลากรเอง ตามเงื่อนไขในแบบสอบถาม 
บุคลากรของเทศบาลนคร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสังกัดเทศบาลนคร 4 ประเภท 

คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ   และพนักงานจ้างทั่วไป ที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาลนครในจังหวัดชลบุรี 2 แห่ง ประกอบด้วย เทศบาลนครเจ้าพระยาสุรศักดิ์ และเทศบาลนคร
แหลมฉบัง   

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ  ความ
ทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การของบุคลากร
ในเทศบาลนครในภาคตะวันออก โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติ ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นและยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และความตั้งใจที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์การ  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่เทศบาลนครสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
ใช้ความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานตามที่เทศบาลนครต้องการ  โดยบุคลากรเชื่อว่าการใช้
ความพยายามดังกล่าวจะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  และรางวัลที่ได้รับจากเทศบาลนครที่
สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายส่วนบุคคล ซึ่งแรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 

ปัจจัยจูงใจจากภายใน และปัจจัยจูงใจจากภายนอก 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สิ่งที่เกี่ยวข้องและมีผลกระทบต่อสภาพความเป็นอยู่

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เกิดขึ้นในเทศบาลนคร  และบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับชีวิตการ
ท างานว่ามีความเหมาะสม มีคุณค่า หรือมีความพึงพอใจต่อสภาพงานนั้น ๆ ซึ่งแบ่งการวัดออกเป็น 4 

มิติ คือ การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความปลอดภัยในการท างาน ความก้าวหน้าและความม่ันคง
ของงาน และความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก และตัวแปรแฝงภายใน 

ประกอบด้วย   
1. ตัวแปรแฝงภายนอก ประกอบด้วย 

 1.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย  การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

ความปลอดภัยในการท างาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงของงาน และความสมดุลของชีวิตในการ
ท างาน 

 1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจจากภายใน และปัจจัยจูงใจ
จากภายนอก 
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2. ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบด้วย 
2.1 ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย

องค์การ ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
2.2 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ระดับและคุณภาพและความพึง

พอใจต่อผลงาน ที่เจ้าหน้าที่ได้ปฏิบัติตามหน้าที่และความรับผิดชอบที่ได้รับ 
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บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
  
 การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในเทศบาลนครในจังหวัด
ชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ผู้วิจัยได้น าเสนอผู้วิจัยได้น าเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
 1. แนวความคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฎิบัติงาน 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 5. สมมติฐาน 

1. แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 Gibson Ivancevich and Donnelly (2000: 812) ได้ ให้ความหมายไว้ว่ า  ประสิทธิผล 
(Effectiveness) เป็นเรื่องของการกระท าใดๆ  หรือพยายามที่จะมีความมุ่งหมายที่จะได้รับผลอะไร
สักอย่างให้เกิดข้ึน การกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ าเพียงใด ขึ้นอยู่กับว่า ผลที่ได้รับ
นั้น ครบถ้วน ในด้านปริมาณ และคุณภาพ และใช้พลังงานไปมากน้อยเพียงใด 
 ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือปฏิบัติ
กิจกรรมใด ๆ ที่ประสบความส าเร็จ ท าให้เกิดผลตรงและครบถ้วนตามที่มีวัตถุประสงค์ก าหนดไว้ ผลที่
เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เช่น มีความถูกต้อง มีคุณค่า มีความเหมาะสม ตรงกับความคาดหวัง และ
ความต้องการของหมู่คณะ สังคม และผู้น าผลนั้นไปใช้เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 
คือเป็นการปฏิบัติด้วยความพึงพอใจ เต็มใจ เต็มความสามารถ ปฏิบัติด้วยการเลือกวิธีและเทคนิคที่
เหมาะสมที่สุด ที่จะท าให้บรรลุในเชิงปริมารและเชิงคุณภาพอย่างสูงสุด และใช้ทุนทรัพย์ ทรัพยากร 
และระยะเวลาน้อยท่ีสุด 

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 

1. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกบัความผูกพันในองค์การ 
 

ในเรื่องของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ได้มีนักวิชาการหลาย
ส านักท าการศึกษาวิจัย และให้ความหมายในแง่มุมที่ต่างกัน แต่ก็อยู่บนพ้ืนฐานเดียวกันคือ เป็นการ
กล่าวถึงการแสดงออกของบุคคลที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรมบางอย่างอันสืบเนื่องมาจากการที่
บุคคลได้ลงทุนกับสิ่งนั้น ๆ ซึ่งความผูกพันนี้ใช้ในการวิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ท าให้
ทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคล และกลุ่มคน ตลอดจนปรากฏการณ์ทางสังคมในองค์การนั้นด้วย 
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 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งส าคัญ เพราะเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรเกิดความตั้งใจในการ
ท างาน และในที่สุดจะส่งผลให้องค์การมีความส าเร็จ และมีชื่อเสียง รวมถึงบุคคลากรจะเกิดความรัก
ความทุ่มเทเสียสละในการปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การอีกด้วย แนวคิดนักวิชาการที่มี
ชื่อเสียงที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ Meyer and Allen (1977); Mowday, Porter 
and Steers (1982); Wiener (1982); Reichers (1985); Glisson and Durick (1988); Mathieu 
and Zajac (1990); Brooks and Seers (1991); Becker (1992); Allen and Meyer (1996) แล ะ
Brown (1996)  

 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ  
วัตถุประสงค์หลักของการบริหาร คือ การพัฒนาวัฒนธรรมในการบริหารจัดการเชิงบวก 

ค่านิยม บรรทัดฐาน และรูปแบบการจัดการเพ่ือที่จะเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การให้สูงขึ้น (Cooper, 
2003: 68) ซึ่งจะเป็นหลักในการเพ่ิมคุณภาพและผลผลิตในการปฏิบัติงาน ดังนั้น ความผูกพันต่อ
องค์การ จึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญในการด าเนินงานขององค์การ หากองค์การใดที่มีบุคลากรที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การสูง ย่อมท าให้การด าเนินงานขององค์การนั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้ 
จากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านที่ศึกษาถึงแนวคิดและความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
ได้นิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นสัมพันธภาพทางใจระหว่างบุคลากรที่มีต่อองค์การ ในการที่จะ
ปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ เต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย เพ่ือท างานให้กับองค์การ ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม
การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พร้อมทั้งทุ่มเทความสามารถ และการแสดงออกโดยการให้ความร่วมมือ
ในขณะที่ท างานอยู่  (ทิพวรรณ ศุภภักดี, 2550 10; ธณัฐชา รัตนพันธ์, 2550: 13) ให้ความทุ่มเทและ
มีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะด ารงสภาพความเป็นสมาชิกองค์การ (ชนิดา เล็บครุฑ, 2554: 14; ธีระ กุล
สวัสดิ์, 2554: 281) โดย ปภาวดี เหล่าพาณิชย์เจริญ (2553: 15) ได้สรุปแนวความคิดความผูกพันต่อ
องค์การไว้เป็นสองกลุ่มคือ 

1)  ความผูกพันทางทัศนคติ เป็นความผูกพันต่อองค์การโดยที่บุคคลจะน าตนเองไป
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีความผูกพันต่อองค์การในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การ เพ่ือ
เป้าหมายขององค์การ 

2)  ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็นความผูกพันต่อองค์การที่เป็นพฤติกรรม ปัจจัย
ความสนใจที่บุคคลได้รับจากองค์การ เช่น การได้รับความนับถือเป็นผู้อาวุโส การได้รับค่าตอบแทนสูง 
จึงมีความผูกพันต่อองค์กร โดยไม่ต้องการเสียผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การ ถ้าจะละทิ้งไปท างานที่
อ่ืนก็จะไม่คุ้มค่าที่จะจากองค์การไป 

Meyer and Herscovitch (2001) ได้จ าแนกค าจ ากัดความของค าว่าความผูกพันต่อองค์การ 
ซึ่งแบ่งเป็น 2 มิติ ได้แก่ (1) รูปแบบมิติเดียว (Unidimensional Constructs) เป็นการให้ค าจ ากัด
ความที่เป็นแบบจ าลองระดับโลก โดยอยู่ภายใต้ระเบียบวิธีวิจัยความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะมิติ
เดียว และ (2) รูปแบบหลายมิติ (Multidimensional Constructs) จะเน้นหลายมิติ หลายปัจจัยใน
การให้ค าจ ากัดความ ซึ่งเป็นไปตามพัฒนาการแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ 
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ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ ผู้วิจัยได้น ามา

สรุปได้ดังนี้ 
1)  ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง ส าหรับทุกองค์การ 

เนื่องจากความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจิตนาการของมนุษย์ กับจุดมุ่งหมายขององค์การ ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่า เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพและความ
เป็นอยู่ที่ดีขององค์การ เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น และเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรเต็มใจที่จะ
ทุ่มเท และอุทิศตนเอง เพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสถานะที่ดีขึ้น  (Mowday, Steers and 
Lyman,1982: 27) 

2)  ความผูกพันต่อองค์การเป็นขั้นตอนที่ส าคัญระหว่างบุคลากรกับองค์การ ใน
กระบวนการเกี่ยวกับองค์การ (Organizational Attachment) คือ 1) การเข้าเป็นสมาชิกของ
องค์การ (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคลเลือกที่จะเข้ามาเป็นสมาชิกในองค์การใด
องค์การหนึ่ง 2) การมีความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนที่บุคคล
ตัดสินใจที่จะมีความผูกพันกับองค์การ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับเป้าหมาย
ขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกองค์การ และความตั้งใจที่จะท างานหนักเพ่ือความส าเร็จของ
เป้าหมายองค์การ และ 3) การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) 
เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ เป็นขั้นตอนที่บุคคลจะตัดสินใจว่าจะอยู่ 
หรือว่าลาออกไปจากองค์การ  

3)  ความผูกพันต่อองค์การเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่แสดงออกมา ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยบุคคลที่มีระดับความผูกพันต่อองค์การสูง จะมีพฤติกรรม
ที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การมากกว่า บุคคลที่มีระดับความผูกพันต่อองค์การต่ า  
(Salancik, 1983: 202)  

4)  ความผูกพันต่อองค์การสามารถท าให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ และเป็น
หน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพันต่อองค์การและความจงรักภักดีของพนักงาน เพ่ือลด
อัตราการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าขององค์การ (Fazzi, 1994: 17-19) 

จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ท าให้เห็นว่า บุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การสูง จะมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม และความตั้งใจอย่างมากในการท างานให้กับ
องค์การ เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ และมีความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป น าไปสู่
การท างานที่ต่อเนื่องยาวนานขึ้น  

 
พัฒนาการของแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ 
พัฒนาการของแนวคิดความผูกพันต่ององค์การ มีการอธิบายไว้ในมุมมองที่แตกต่างกัน โดย

สามารถแบ่งกลุ่มของพัฒนาการแนวคิดความผูกพันต่อองค์การได้ 2 กลุ่ม ดังนี้ 
1. ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การในยุคแรก (The Early Stage of Organizational 

Commitment Theories) ในยุคแรกของการพัฒนาแนวคิด หรือทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ มีลักษณะของการให้ค าจ ากัดความในมิติ เดียว ( Unidimensional Construct) ซึ่ ง 
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Mowday, Porter and Steers (1982) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ 2 ประการ 
ดังต่อไปนี้ 

ประการแรก ความผูกพันในเชิงทัศนคติ (Attitudinal Commitment) ซึ่ง Sheldon 
(1971: 143) ให้ความหมายความผูกพันในเชิงทัศนคติ หมายถึง ทัศนคติ หรือการโน้มน าไปสู่องค์การ
ที่เชื่อมโยงเกี่ยวข้องกับเอกลักษณ์ของบุคคลเข้ากับองค์การ ส่วน Buchanan (1974) อธิบายว่า เป็น
การผูกติดกับความรัก ความโน้มเอียงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การส าหรับบทบาทใดบทบาท
หนึ่งที่สัมพันธ์กับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ส่วน Mowday, Porter and Steers (1982) 
ชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันในเชิงทัศนคติสะท้อนถึงอัตลักษณ์ของบุคลากรกับเป้าหมายขององค์การ และ
ความตั้งใจที่จะท างานกับองค์การ ส่วน Meyer and Allen (1977: 9) อธิบายว่า ความผูกพันในเชิง
ทัศนคติมีวัตถุประสงค์เพ่ือสาธิตความผูกพันเกี่ยวกับผลที่ตามมาที่ตั้งใจปรารถนา ส่วน Brown 
(1996: 241) นิยามไว้ว่า เป็นพลังที่มุ่งต่อความผูกพัน แม้ว่าจะเผชิญหน้ากับทัศนคติ และความคิดชั่ว
แล่น ส่วน Bergmann, Lester, De Meuse, and Grahn (2000: 15) อธิบายว่า เป็นแรงปรารถนา
ของบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์การซึ่งเกี่ยวกับกลุ่มผลประโยชน์ และ Valentine, Godkin, and 
Lucero (2002: 351) อธิบายไว้ว่า เป็นความสนใจของบุคลากรในการมีสายสัมพันธ์กับองค์การ 

ประการที่สอง ความผูกพันในเชิงพฤติกรรม (Behavioral Commitment) Becker 
(1960: 33) อธิบายไว้ว่าเป็นแนวทางที่สอดคล้องของกิจกรรมที่เป็นผลมาจากการสะสมของการ
คาดคะเนผลลัพธ์ (Side Bet) ที่จะเกิดตวามสูญเสียหากไม่ได้ท ากิจกรรมอย่างต่อเนื่อง ส่วน Sheldon 
(1971: 143) ให้ความหมายไว้ว่า เป็นภาวะการคงอยู่ที่บุคคลรู้สึกเป็นภาระจากการกระท าของเขาเอง 
และ Meyer and Allen (1977) สรุปไว้ว่า งานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันเชิงพฤติกรรมมักมุ่งเน้น
เกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรต่อการปฏิบัติโดยทั่วไปมากกว่าความผูกพันที่เป็นตัวตน 

2 .  ทฤษฎี ความผู ก พันต่ อองค์ ก าร ในยุ คสมั ย ใหม่  ( The Modern Stage Of 
Organizational Commitment Theories) เป็นยุคท่ีแนวคิดความผูกพันต่อองค์การมีค าจ ากัดความ
มากกว่าหนึ่งค าจ ากัดความ ซึ่งนักวิจัยส่วนมากจะพัฒนาแนวคิดความผูกพันต่อองค์การในรูปแบบ
หลายมิติ โดยมีผลของการศึกษาในช่วงเวลาที่แตกต่างกันคือ Angle and Perry (1981) ได้จ าแนก
ความหมายเป็นสองมิติ ได้แก่ ความผูกพันเชิงคุณค่า (Value Commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ในการสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ และความผูกพันในการคงอยู่ (Commitment to Stay) 
หมายถึงความผูกพันในการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ O’Reilly and Chatman (1986: 
493) ได้จ าแนกความหมายเป็นสามมิติ ได้แก่ ความผูกพันในการเคารพเชื่อฟัง (Compliance 
Commitment) ความผูกพันในการแสดงตน (Identification Commitment) และการเข้าไปมีส่วน
เกี่ยวข้อง (Internalization) Penley and Gould (1988) ได้จ าแนกความผูกพันต่อองค์การเป็นสาม
มิติ ได้แก่ ความผูกพันตามศีลธรรม (Moral Commitment) ความผูกพันในเชิงค านวณ (Calculative 
Commitment) และความผูกพันแบบโดดเดี่ยว (Alienate Commitment) ในเวลาต่อมามีผู้ศึกษา
มิติของความผูกพันต่อองค์การ และได้รับการน าไปใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
อย่างกว้างขวาง คือ Meyer and Allen (1991: 67) ได้จ าแนกความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 มิติ 
ได้แก่ ความผูกพันแบบจงรักภักดี (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกติดอารมณ์ของ
บุคลากรในการแสดงตน และเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์การ ความผูกพันแบบคงอยู่  (Continuance 
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Commitment) หมายถึง การตระหนักรู้ของต้นทุนที่เกี่ยวกับการลาออกจากองค์การ และความ
ผูกพันในความทุ่มเท (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของการผูกพันมุ่งมั่นอยู่กับ
งาน ในเวลาต่อมา Meyer and Allen (1993) ได้จ าแนกความผูกพันต่อองค์การเป็นสามมิติ ได้แก่ 
ความผูกพันแบบจงรักภักดี (Affective Commitment) หมายถึง ระดับที่บุคลกรผูกติดทางใจกับการ
จ้างงานขององค์การ โดยมีความรู้สึกว่าจงรักภักดี มีความภาคภูมิใจ เป็นต้น ความผูกพันแบบคงอยู่ 
(Continuance Commitment) หมายถึง ระดับที่บุคลากรมีประสบการณ์ในความรู้สึกยึดโยงกับ
สถานที่ท างานอันเนื่องจากต้นทุนในการลาออกมีสูง และมิติที่ 3 ได้ปรับเปลี่ยนจากความผูกพันใน
ความทุ่มเท (Normative Commitment) เป็นความผูกพันแบบศีลธรรม (Moral Commitment) 
หมายถึง ระดับที่บุคลากรผูกติดทางใจกับการจ้างงานขององค์การผ่านเป้าหมาย ค่านิยม และภารกิจ 
ในเวลาต่อมา Cooper (2003: 70-74) ได้ท าการสรุปความผูกพันต่อองค์การจากการเรียบเรียง
ผลงานวิจัยหลายชิ้นที่มีนักทฤษฎีได้ท าการศึกษาในช่วง 1960-1996  พบข้อสรุปว่า ความผูกพันต่อ
องค์การนั้น แบ่งเป็น 3 มิติคือ ความผูกพันแบบคงอยู่ (Continuance Commitment) ความผูกพันใน
ค ว า ม ทุ่ ม เ ท  (Normative Commitment) แ ล ะ ค ว า ม ผู ก พั น แ บ บ จ ง รั ก ภั ก ดี  (Affective 
Commitment)  

 
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
ในการศึกษาองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ Porter, Steers, Mowday and 

Boulian (1974: 603-609) ได้อธิบายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่
แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศ
ก าลังกายและก าลังใจเพ่ือการปฏิบัติภารกิจขององค์การ และอธิบายว่าความผูกพันประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 ลักษณะ คือ 

1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
เนื่องจากบุคคลมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่เหมือนกับสมาชิกองค์การคนอ่ืน ๆ 
และมีความรู้สึกร่วมเป็นเจ้าขององค์การ 

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จขององค์การ โดยบุคคลจะ
ทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจ โดยความรู้สึกนี้จะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์การอันเนื่องมาจาก
การเป็นสมาชิกขององค์การตามปกติ จุดที่แตกต่างคือ พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์การอย่างแท้จริงจะมุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

3) ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ในการที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ เพ่ือให้
เป้าหมายขององค์การบรรลุความส าเร็จ โดยบุคคลจะมีความตั้งใจที่จะไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่
ท างานหรือลาออก เพราะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีความรู้สึกมั่นคงที่จะอยู่
กับองค์การนั้นต่อไป 

Mowday, Porter and Steers (1982: 27) ได้อธิบายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความสัมพันธ์อันแรงกล้าของบุคคลที่จะเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ มีองค์ประกอบ คือ 

1) ความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
2) ความเต็มใจในการใช้ความพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้องค์การ 
3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
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Meyer and Allen (1991: 61) และ Meyer and Allen (1993: 538) ได้พัฒนาแบบจ าลอง
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ด้านที่  1  ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ  (Affective Commitment) 
หมายถึง ความยึดโยงทางอารมณ์ของบุคลากรในการแสดงตัวตน การยอมรับเป้าหมายองค์การ และ
ปรารถนาจะมีส่วนร่วมในการท างานกับองค์การ 

ด้านที่  2  ด้ านคว ามตั้ ง ใ จที่ จ ะค งคว าม เป็ นสมาชิ กขอ งองค์ ก า ร  (Continuance 
Commitment) หมายถึง การตระหนักของบุคลากรต่อต้นทุนของการคงอยู่ในองค์การกับการลาออก 

ด้านที่  3  ด้านความทุ่มเทเ พ่ือความส าเร็จขององค์การ (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่จะเสียสละเพ่ือองค์การ 

Cooper (2003: 70-74) ได้สรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ จากการเรียบเรียง
ผลงานวิจัยหลายชิ้น สรุปได้  3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ด้านที่  1  ด้ านความตั้ ง ใ จที่ จ ะค งคว าม เป็ นสมาชิ กขอ งองค์ ก า ร  (Continuance 
Commitment) หมายถึง ความปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป มากกว่าที่จะลาออกไปอยู่กับ
องค์การอื่น  

ด้านที่  2  ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ  (Affective Commitment) 
หมายถึง เจตคติที่ดีท่ีมีต่อองค์การ ท าให้เกิดความเต็มใจที่จะท างานให้กับองค์การ  

ด้านที่  3  ด้านความทุ่มเทเ พ่ือความส าเร็จขององค์การ (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่จะเสียสละเพ่ือองค์การ 

ธงชัย สมบูรณ์ (2549: 202-203) อธิบายไว้ว่า ความผูกพันต่องค์การเป็นความรู้สึกของคนใน
องค์การที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกในองค์การ ซึ่งแบ่ง
ลักษณะความผูกพันต่อองค์การได้ 3 ประการ คือ 

1) เป็นความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2) ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์การ 
3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การ 

โดยสรุปแล้วองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การจะประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 
ประการคือ ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่ม เท
ท างานให้กับองค์การ และความตั้งใจที่จะคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

 
แนวทางการวัดความผูกพันต่อองค์การ 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แนวความคิดจากการวบรวมผลงานวิจัยของ Cooper (2003) 

และแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ Porter, Steers,  Mowday and Boulian (1974) ซึ่งมี
เครื่องมือที่ใช้วัดความผูกพันต่อองค์การ คือ “Organizational Commitment Questionnaire” 
หรือ OCQ ซึ่งมีลักษณะ 3 องค์ประกอบ  คือ 1) ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
(Affective Commitment) 2)  ด้ านความทุ่ ม เท เ พ่ือความส า เ ร็ จขององค์ การ  (Normative 
Commitment)  และ 3) ด้านความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ (Continuance 
Commitment) ซึ่งได้มีนักวิชาการท่ีน าเครื่องมือนี้มาท าการศึกษาต่อมา เช่น Mowday, Porter and 
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Steers (1982); Meyer and Allen (1993) และ ธีระ กุลสวัสดิ์ (2554) มีลักษณะของข้อค าถาม
จ าแนกในแต่ละองค์ประกอบ องค์ประกอบละ 5 ค าถาม รวม 3 องค์ประกอบมี 15 ค าถาม ด้วยเหตุนี้
ผู้วิจัยจึงตัดสินใจเลือกท่ีจะใช้องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 องค์ประกอบในการศึกษาครั้ง
นี้ตามแนวทางการศึกษาจากนักวิชาการดังกล่าว 
 
2. แรงจูงใจในการท างาน 

ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์การ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคลซึ่ง

เกี่ยวข้องกับการก าหนดทิศทางในการท างาน และการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง  
(Schermerhorn, Hunt and Osbon, 2000: 611-689) หรือกระบวนการที่ผลักดันกระตุ้นให้บุคคล
มีความปรารถนาที่จะท าพฤติกรรม หรืองดการกระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง (Vroom, 1964: 
66; Porter and Lawler, 1968: 33) หรือการพยายามโน้มน้าวพนักงานให้ท างานด้วยความเต็มใจ 
ทั้งนี้เพ่ือต้องการให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งท าให้พนักงานเชื่อมั่นว่า ความพยายามในการ
ท างาน ดังกล่าวสามารถช่วยตอบสนองความต้องการบางประการได้ (Robbins, 1996: 256) หรือ
องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้องค์การแน่ใจว่า บุคลากรขององค์การเป็นสินทรัพย์ที่มีค่ามากที่สุดของ
องค์การ เนื่องจากผู้บริหารเชื่อมั่นว่า บุคลากรขององค์การจะท างานด้วยความสมัครใจ โดยผู้บริหาร
พยายามหลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจออกให้มากที่สุด เพ่ือให้บรรลุผลลัพธ์ตามที่
ต้องการ (Hollyforde and Whiddett, 2002: 52 - 53) 

แรงจูงใจ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 อย่างด้วยกัน คือ บุคคลที่ท างานหนัก มุ่งมั่นที่
จะท า และก าหนดทิศทางหรือพฤติกรรมเพ่ือให้ถึงเป้าหมายที่เหมาะสม (Hoy and Miskel, 1991: 
173) เป็นแรงผลักดันซึ่งส่งผลต่อบุคคล ที่สามารถอธิบายถึงทิศทางความพยายามของบุคคลที่พึง
ปรารถนา เพ่ือให้ไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายเฉพาะอย่าง (Luneberg and Ornstein, 1996: 369) 
และเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมโดยตรง (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 2000: 127) 

ลัดดา  กุลนานันท์ (2544: 7) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจในการท างานไว้ว่า 
หมายถึง  สิ่งเร้าที่มากระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพ่ือที่จะบรรลุวัตถุประสงค์
หรือตอบสนองความต้องการที่ตนเองมีอยู่  แรงจูงใจจะเป็นก าลังที่จะส่งผลท าให้บุคคลปฏิบัติ
ภาระหน้าที่ให้ส าเร็จตามที่องค์การก าหนดไว้ โดยการที่บุคคลจะท าอย่างนั้นได้ต้องมีความต้องการ
เป็นพ้ืนฐาน เริ่มด้วยความปรารถนา ความประสงค์ จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ความอยาก เป็นเงื่อนไข 
และหากเงื่อนไขเหล่านี้ถูกกระตุ้นแล้วก็จะได้รับการตอบสนอง บุคลากรแสดงพฤติกรรมออกมาอย่าง
เต็มความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายองค์การ ซึ่งก็จะส่งผล
ท าให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพ เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

รุ่งนภา ระตะนะอาพร (2547: 18) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า หมายถึง เป็น
สิ่งกระตุ้นหรือแรงผลักดันจากความต้องการทั้งภายใน และภายนอกร่างกาย หรือความคาดหวังต่าง ๆ 
เพ่ือให้พนักงานมีความเต็มใจ และมีความพึงพอใจในการที่ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้ามหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยหลาย ๆ ด้านรวมกัน เช่น ปัจจั ยที่เป็นการจูงใจ
ภายนอกที่มากระท าต่อตัวพนักงาน และปัจจัยภายในที่เป็นสิ่งที่พนักงานต้องการหรือคาดหวัง ทั้งสอง
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สิ่งนี้จะเป็นตัวก าหนดความพึงพอใจแล้วไปสู่การก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานหรือตัว
บุคคล 

จากแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่นักวิชาการต่าง ๆ ได้น าเสนอมานั้น 
กล่าวโดยสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งกระตุ้นหรือแรงผลักดันจากความต้องการภายใน
และภายนอกร่างกาย หรือความคาดวังต่างๆ ที่ท าให้บุคลากรมีความเต็มใจ (รุ่งนภา ระตะนะอาพร, 
2547) เกิดเป็นแรงผลักดันให้บุคคลเกิดความพยายามในการปฏิบัติงาน (Luneberg and Ornstein, 
1996) มีความรู้สึกที่ดีต่องาน ท าให้เกิดขวัญ ก าลังใจหรือแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงาน  มีความมุ่งมั่น
ที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (ลัดดา กุลนานันท์, 2544) และส่งผลให้เกิดแรงผลักดันให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3.2.2.2 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
Pinder (1998: 177 - 230) ได้อธิบายถึงแรงจูงใจในการท างานว่าเป็นพลังปัจจัย

ภายในและภายนอก (Internal and External Factors) ที่เป็นแรงขับให้เกิดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
งาน (Work-related Behavior) ที่ก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเข้มข้น และความยาวนานของ
พฤติกรรมบุคลากรในองค์การ  

Crewson (1997: 202 - 205) ได้อธิบายจากผลการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการ
ท างานของพนักงานทางภาครัฐ และพนักงานทางภาคเอกชน พบว่าพนักงานของรัฐและเอกชนมี
ปัจจัยจูงใจในการท างานแตกต่างกัน โดยที่พนักงานในองค์การของรัฐจะไม่ค่อยให้ความสนใจรางวัลที่
เกี่ยวกับปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจเท่ากับพนักงานในองค์การเอกชน แต่จะสนใจในเรื่องสวัสดิการที่จะ
ได้รับมากกว่า นอกจากนั้น ผลการวิจัยของ Jurkiewicz, Massey and Brown (1998: 65 - 80) ได้
ข้อสรุปที่สนับสนุนผลการวิจัยของ Crewson ที่ว่าพนักงานในองค์การภาครัฐ และในองค์การ
ภาคเอกชนมีปัจจัยจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน พนักงานในองค์การภาครัฐมีปัจจัยจูงใจในการ
ท างานที่ส าคัญ ๆ เรียงตามล าดับความส าคัญได้แก่ ความมั่นคงและความปลอดภัยในอนาคต การมี
โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และการมีโอกาสในการได้ใช้ความช านาญเฉพาะด้าน เป็นต้น ส่วน
พนักงานในองค์การภาคเอกชน มีปัจจัยจูงใจในการท างานที่ส าคัญ ๆ เรียงตามล าดับความส าคัญได้แก่
การได้รับเงินเดือนที่สูง การมีโอกาสแสดงออกถึงการเป็นผู้น า และการมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน เป็นต้น  

จุมพล  หนิมพานิช (2530: 185) อธิบายไว้ว่า  แรงจูงใจท าให้เกิดความเต็มใจที่จะให้
พลังประสบผลส าเร็จในเป้าหมาย คือ รางวัลหรือผลตอบแทนที่ทางองค์การตั้งไว้ และผู้ปฏิบัติงาน
คาดหวังว่าจะได้รับ ท าให้เกิดความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ระหว่างปัจจัยภายในคือการคาดหวัง การ
รับรู้ ชอบพอต่อปัจจัยภายนอก ได้แก่ สิ่งตอบแทนต่าง ๆ ที่ทางองค์การได้ตอบสนองให้อย่างเสมอ
ภาค และยุติธรรม ท าให้เกิดแรงขับเคลื่อนเพ่ือจะน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

 
การวัดแรงจูงใจในการท างาน 
ในส่วนของการสร้างมาตรวัดแรงจูงใจในการท างานผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม

เกี่ยวกับมาตรวัดแรงจูงใจในการท างานพบว่ามีนักวิชาการดังเช่น  Deci and Ryan (1985: 185 - 
198); Amabile (1993: 185 - 201); Cameron and Pierce (1994: 364 - 423) และ Jenkins, 
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Gupta, Mitra and Shaw (1998: 777 - 787) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน และ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจูงใจในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า 
ปัจจัยการจูงใจจากภายใน และปัจจัยจูงใจจากภายนอกเป็นประโยชน์ต่อองค์การอย่างมาก ถ้า
ผู้บริหารได้ศึกษาถึงความต้องการส่วนตัวของบุคลากรแต่ละคนและความต้องการขององค์การจากการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเหล่านั้น จะช่วยท าให้เกิดความสมดุลระหว่างความต้องการของทั้งสองฝ่าย 
โดยน าปัจจัยการ จูงใจมาเป็นตัวช่วยในการกระตุ้นบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมการท างานตามที่องค์การ
ต้องการ ซึ่งจะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายในอนาคต   

Struckman and Yammarino (2003: 234 - 246) ได้พัฒนามาตรวัดแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร โดยมาตรวัดดังกล่าวสามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 มิติ ได้แก่ มิติที่ 1 ปัจจัย
สนับสนุนจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) เช่น การจ่ายเงินเดือนที่ดี สถานภาพความม่ันคง
ในงาน กระบวนการปฏิบัติงานขององค์การ และมิติที่ 2 ปัจจัยสนับสนุนจากภายใน ( Intrinsic 
Reinforcement) เช่น การประสบความส าเร็จในการท างาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความ
รับผิดชอบในงาน การยอมรับความเจริญเติบโต และการมีอ านาจ เป็นต้น  

บัณฑิต ผังนิรันดร์ (2550: 77) ได้พัฒนาแบบสอบถามในการวัดแรงจูงใจในการท างาน 
จากการศึกษาผลงานของ Amabile (1993: 138-165); Torrance (1987: 574); Oldham and 
Cummings (1996: 607-634); Zall (2001: 62-65) และ Struckman and Yammarino (2003) ที่
ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจจากภายใน และปัจจัยจูงใจจากภายนอก โดยใช้ข้อค าถาม 10 ข้อ แบ่งมิติการวัด
เป็น 2 มิติ คือ ปัจจัยการจูงใจจากภายใน และปัจจัยการจูงใจจากภายนอก 

การวัดแรงจูงใจในการท างานของสมาชิกในองค์การ ผู้วิจัยได้สร้างมาตรวัดแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากรในเทศบาลนคร จากแนวทางของนักวิชาการดังที่ได้กล่าวมาแล้ว โดยมาตรวัด
แรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ ปัจจัยการจูงใจจากภายใน (Intrinsic 
Reinforcement)  และปัจจัยการจูงใจจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) โดยปรับปรุงจาก
ผลงานของ บัณฑิต ผังนิรันดร์ (2550) และ Struckman and Yammarino (2003) 
 
3. แนวความคิด ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน (Ouality of Worklife) มีปรากฏครั้งแรกใน 
สหรัฐอเมริกาในช่วงปลายทศวรรษที่ 1960 เนื่องจากมีการตื่นตัวด้านคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน 
และคุณภาพของสถานประกอบการ หลังจากนั้นได้มีการศึกษาค้นคว้าในเรื่องดังกล่าวทั่วทุกวงการ 
อุตสาหกรรมในยุโรป แนวการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานแสดงให้เห็นว่าแนวคิดนี้เป็น 
แนวความคิดที่มีขอบเขตกว้างขวาง จึงได้มีนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ให้  
ความหมายที่น่าสนใจเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานไว้จ านวนมาก และอาจจะมีความแตกต่างกัน
บ้าง ซึ่งข้ึนอยู่กับการมองของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับแนวคิดในเรื่องการท างาน ดังนี้ 

3.2.4.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Hackman and Suttle (1977: 14) อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน

ไว้ว่า เป็นสิ่งที่ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากรทุกระดับในองค์การ ไม่ว่าจะเป็น 
คนงาน หัวหน้างาน ผู้บริหารงาน หรือแม้แต่เจ้าขององค์การ การมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี  นอกจากจะ
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ท าให้บุคลากรพึงพอใจแล้ว ยังอาจส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองด้านอ่ืน ๆ เช่น สภาพเศรษฐกิจ สังคม
แวดล้อม หรือผลผลิตต่าง ๆ และที่ส าคัญคุณภาพชีวิตในการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การได้ นอกจากนี้ ยังช่วยลดอัตราการขาดงาน การลาออก และ
อุบัติเหตุจากการท างานได้ ขณะที่ประสิทธิผลขององค์การในแง่ขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจในงาน 
คุณภาพ และปริมาณของผลผลิตที่เกิดจากการปฏิบัติงานจะสูงขึ้น 

Dubrin (1981: 51) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็น
ระดับที่บุคลากรขององค์การมีความรู้สึกพึงพอใจกับการได้รับการตอบสนองต่อความต้องการที่ส าคัญ 
ๆ จากการท างานในองค์การนั้น 

Huse and Commings (1985: 198-199) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ไว้ว่า เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความพึงพอใจในงานของบุคคล กับประสิทธิผลของ
องค์การ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานงานคือประสิทธิผลขององค์การ อันเนื่องมาจากการ
มีความสุขในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ ประสบการณ์ในการท างานซึ่งท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตในการท างาน จะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ 
1) ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์การ 2) ช่วย เพ่ิมพูนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติจนเป็นแรงจูงใจแก่พวก
เขาในการท างาน และ      3) คุณภาพชีวิตในการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีก
ด้วย 

Davis and Newstom (1989: 387) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไว้ว่า เป็นความรู้สึกของความไม่ชอบ หรือความชอบของบุคลากรที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะพัฒนาสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมและดีที่สุดส าหรับบุคลากร 

Brief (1981: 8) อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยกล่าวว่า  เป็น
ส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต ซึ่งเป็นความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีต่อสภาวะความเป็นอยู่  (Well 
– Being) หรือความสุขของชีวิตโดยรวม (Whole Happiness) ซึ่งเป็นความพอใจต่อชีวิตในเชิงบวก 

Robinson (1991: 670) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 
เป็นกระบวนการที่องค์การได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร จากการพัฒนากลไก    
ต่าง ๆ ที่เอ้ืออ านวยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานของ
บุคลากร หรือกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

Quible (1996: 326) อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างานเป็นกระบวนการทางการบริหาร ที่มีผลต่อสิ่งที่ตามมาที่เป็นปัจจัยส าคัญของ
สถานภาพของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการสนับสนุนที่หลากหลายขององค์การ ผลของเทคนิคคุณภาพชีวิต
การท างานช่วยท าให้ทัศนคติ และขวัญของพนักงานดีขึ้น ซึ่งจะมีผลทางบวกต่อผลผลิต เมื่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานดีขึ้น บุคลากรจะมีความรู้สึกทางบวกกับงาน และเกิดความรู้สึกทางบวกกับองค์การ 

Corsini (2002: 796) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็น
การเพ่ิมพูนขวัญ และความพึงพอใจในการท างานให้กับผู้ปฏิบัติงาน โดยการปรับปรุงสิ่งแวดล้อม    
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการท างาน ทั้งด้านกายภาพ และจิตใจ โดยเน้นการมี ส่วนร่วมของบุคลากร
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ผู้ปฏิบัติงาน การออกแบบงาน ความมั่นคงในการท างาน การปรับปรุงการสื่อความหมาย การลด
ความเครียด และการส่งเสริมคุณภาพและประสิทธิภาพของการท างาน 

อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542: 23) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลซึ่งเกี่ยวกับสภาพความเป็นอยู่ หรือความสุขของชีวิตโดยรวมเกี่ยวกับ
การท างาน การมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน คือ การที่บุคลากรพอใจในงาน มีความมั่นคงปลอดภัย
ในการท างาน  และมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การท างานที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ท างานเป็นสิ่งส าคัญใน การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน เพราะจะท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

สรรเสริญ  เตชะบูรพา (2545: 13) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้
ว่า หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างาน และมี
สุขภาพจิตที่ดีที่บุคลากรได้มาจากประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
บุคลากรและส่งผลต่อองค์การ 

จากแนวความคิดเกี่ยวกับความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน จึงสรุปได้ว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานหมายถึง สภาพแวดล้อมที่มีลักษณะการท างานที่สอดคล้องกันระหว่าง
ความต้องการ หรือความปรารถนาในการท างานของบุคลากรกับองค์การ (Robinson, 1991) การท า
ให้บุคคลมีความพึงพอใจ (Hackman and Suttle, 1977; Dubrin, 1981; Huse and Coming, 
1985) มีความสุข กับการมีชีวิตและสภาพที่เป็นอยู่ในสังคม (Davis and Newstom, 1989) ซึ่งจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร และส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ (Corsini, 
2002; อรุณี สุมโนมหาอุดม, 2542; สรรเสริญ เตชะบูรพา, 2545) 

3.2.4.2 การวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Huse and Cummings (1985: 199 - 200) ได้วิเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพ

ชีวิตในงานว่ามีลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน ดังนี้  
1)  ผ ล ต อ บ แ ท น ที่ ยุ ติ ธ ร ร ม แ ล ะ เ พี ย ง พ อ  (Adequate and Fair 

Compensation) หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ และสอดคล้องกับมาตรฐาน
ของงาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน ๆ  

2)  สถานภาพที่ท างานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and 
Healthy Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่ไม่ได้ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพร่างกาย 

3)  การพัฒนาศั กยภาพของผู้ ปฏิ บั ติ งาน  (Development of Human 
Capacities) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า โดย
พิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่งานที่ต้องใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลาย งานที่
ท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ 
และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน  

4)  ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้า
ในอาชีพและ ต าแหน่งงาน  

5)  สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่
ยอมรับของผู้ร่วมงาน สถานที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ไม่มีการ
แบ่งแยกเป็นกลุ่มต่าง ๆ  ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานผู้อื่น  
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6)  ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ
ยุติธรรมในการ บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ให้ความเคารพสิทธิของพนักงาน 
และความเป็น ปัจเจกบุคคล  ผู้บังคับบัญชายอมรับข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมี
ความเสมอภาค เท่าเทียมและยุติธรรม  

7)  ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึงภาวะที่บุคคลมีความ
สมดุลในช่วงของ ชีวิตระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจาก
ภาระหน้าที่การงานที่ รับผิดชอบ  

8)  ความภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึงความรู้สึกของ
บุคคลที่มีความ ภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การมีส่วนในการ
รับผิดชอบต่อสังคม 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวการวัดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Huse 
and Cummings (1985) มาปรับปรุงในการวัด โดยพิจารณาปรับด้านที่มีความใกล้เคียงหรือทับซ้อน
กับตัวแปรอื่น ๆ อออกไป และรวบรวมด้านในการวัดใหม่เป็น 4 ด้าน คือ การได้รับค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรม ความปลอดภัยในการท างาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงของงาน และความสมดุลของชีวิต
ในการท างาน 
 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556: 395-412) ศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านความผูกพันขององค์การของพนักงานบริษัทประกันภัย มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการ
ท างาน และเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาอิทธิพล
ของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ และ
อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยท าการศึกษากับ
ประชากรที่เป็นพนักงานในบริษัทประกันภัยจ านวน 220 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อ
องค์การ และประสิทธิภาพในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
ในการท างานตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และ
ทดสอบคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์การด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยแบบ
พหุคูณ พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ และ
ประสิทธิภาพในการท างาน รวมทั้งความผูกพันต่อองค์กรยังมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ชนิดา เล็บครุฑ (2554) ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
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ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานในมิติต่าง ๆ ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
สายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยเป็นการศึกษาวิจัยแบบเก็บรวบรวมข้อมูลเชิง
ปริมาณจากข้าราชการสายสนับสนุน พนักงานสถาบัน และลูกจ้างประจ า ซึ่งปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อย
กว่า 1 ปี จ านวน 215 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลผลการวิจัย
พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลกรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาตร์ 
โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืน บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาคือด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
ด้านบรรยากาศ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ส่วนคุณภาพ
ชีวิตในการท างานด้านที่บุคลากรเห็นด้วยระดับน้อยที่สุดคือ ด้านรายได้ และผลประโยชน์ตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอ เมื่อพิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับค่อนข้างสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
ความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือท าประโยชน์ให้กับ
องค์การ เห็นด้วยอยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความเชื่อมั่นในการยอมรับเป้าหมายและความ
ต้องการขององค์การ และบุคลากรเห็นด้วยระดับที่ต่ าสุดคือ ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่ งความ
เป็นสมาชิกขององค์การ และผลการวิเคราะห์ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การ ด้วยสถิติการวิเคราะห์การถดถอย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สุจินต์ พูลปั้น (2553) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดมูลนิธิสภาคริสตจักรในประเทศไทย ในเขตกรุงเทพ
มหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนสังกัด
มูลนิธิสภาคริสตจักรในประเทศไทย ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนฯ 
และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ในโรงเรียนฯ สุ่มตัวอย่างจากบุคลากรในโรงเรียนสังกัดมูลนิธิสภาคริสตจักรในประเทศไทยจ านวน 
260 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในโรงเรียนฯ มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับของความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันต่อองค์การด้วยสถิติสัม
ประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่ององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในระดับปานกลาง 

Farid, Izadi, Ismail, and Alipour (2015: 54-61) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยวิจัยของมาเลเซีย โดยท าการสุ่ม
ตัวอย่างจากอาจารย์จ านวน 315 คน จากประชากรทั้งหมด จ านวน 2,902 คน เป็นเพศชาย 53.7% 
สมรสแล้ว 87.6% มีการศึกษาระดับปริญญาเอก 96.5% เป็นศาสตราจารย์ 28.3% รองศาสตราจารย์ 
35.2% ส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ในช่วง 5-10 ปี คิดเป็น 28.9% ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
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เก็บรวบรวมข้อมูล และใช้สถิติ  Pearson Product Moment Correlation Coefficient ในการ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นคุณภาพชีวิตในการท างาน กับตัวแปรตามความผูกพันต่อ
องค์การ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การที่ระดับนัยส าคัญ .001 และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

Alniacik, Alniacik, Akcin and Erat (2012: 355-362) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในอาชีพ ความผูกพัน และความพึงพอใจในงาน  โดยมีเป้าหมายในการศึกษาความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบของแรงจูงใจในอาชีพ ความผูกพันต่อองค์การแบบจงรักภักดี และความพึงพอใจในงาน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่มีมาตราวัด 5 ระดับ โดยท าการศึกษากับ
กลุ่มตัวอย่าง จากพนักงาน 245 คน  จากหน่วยงานต่าง ๆ จากอุตสาหกรรม การศึกษา การบริการ 
ธนาคาร การเงิน อุตสาหกรรมรถยนต์ และการก่อสร้าง โดยการส่งอีเมล และได้รับการตอบกลับ
จ านวน 250 ฉบับ มีแบบสอบถามที่ตอบค าถามครบถ้วน น ามาใช้ในการวิเคราะห์ได้ 245 ฉบับ ผล
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า  มีความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในอาชีพ กับความ
ผูกพันต่อองค์การแบบจงรักภักดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงในในอาชีพ 
กับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และยังพบความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การแบบจงรักภักดีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ
ความสัมพันธ์ทั้งหมดเป็นความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

Bang, Ross and Reio (2013: 96-112) ศึกษาแรงจูงใจที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอาสาสมัครในองค์กรกีฬาที่ไม่แสวงหาก าไร: บทบาทของการพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
วัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้คือการตรวจสอบบทบาทของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของอาสาสมัคร และความผูกพันต่อองคก์การกีฬาที่ไม่แสวงหาก าไร 
ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 214 คน จากองค์การกีฬาที่ไม่แสวงหาก าไรจ านวน 22 แห่ง ใช้
วิธีการวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพันธ์ด้วยโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ
ของอาสาสมัคร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ 
แรงจูงใจของอาสาสมัครยังมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และผลงานการวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้ดังนี้ 

1. ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) 
 1.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน 
 1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

2. ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) 
 2.1 ความผูกพันต่อองค์การ 
 2.2 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  

 
 
 
 

                      

             
       

               
          

                       

H1

H2

H3

H4

 
ภาพที่ 1  แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

สมมติฐานในการศึกษา 

 H1: คุณภาพชีวิตในการงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 H2: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่องค์การ 

 H3: คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 H4: ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลททางตรงต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากรในเทศบาลนครในจังหวัด
ชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน  ผู้วิจัยได้ก าหนดหัวข้อในการด าเนินการตามแนวทางของระเบียบวิธีการวิจัยไว้ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นบุคลากรของเทศบาลนครแหลมฉบัง 1,215 คน 
และเทศบาลนครเจ้าพระยาสุรศักดิ์ 659 คน รวมทั้งหมด 1,874 คน 

การสุ่มตัวอย่าง บุคลากรของเทศบางนครแหลมฉบัง และเทศบาลนครเจ้าพระยาสุรศักดิ์ 
ที่ได้จากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ  Yamane (1967) 
จากประชากร 1,874  คน เมื่อค านวณแล้วได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาเป็นจ านวน 330 
คน  

ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มจ านวนตัวอย่างเพ่ิมจาก 330 คน เพิ่มเป็น 400 คน  
ก าหนดขนาดตัวอย่างในแต่ละเทศบาลนคร โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Proportional 

Stratified Sampling) ไดข้นาดตัวอย่าง ดังตารางที่ 3.1 
 
ตารางท่ี 1 แสดงขนาดประชากรและตัวอย่าง 
 
ล าดับที่ หน่วยงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 เทศบาลนครแหลมฉบัง 1,215 259 
2 เทศบาลนครเจ้าพระยาสุรศักดิ์ 659 141 
 รวม 1,874 400 
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2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้น

จากการศึกษาแนวคิดจากทฤษฎีเอกสารต่างๆ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้น าเครื่องมือวัดที่
นักวิชาการได้สร้างขึ้นไว้แล้วมาปรับปรุงและพัฒนาเพ่ิมเติม โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน  
คือ 

ตอนที่ 1  สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด อายุงาน สถานะของต าแหน่งงานปัจจุบัน หน่วยงานที่สังกัด  

ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย  การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

ความปลอดภัยในการท างาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงของงาน และความสมดุลของชีวิตในการ
ท างาน  

ตอนที่ 3  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย แรงจูงใจภายใน และแรงจุงใจ
ภายนอก 

ตอนที่ 4  ความผูกพันต่อองค์การ  ประกอบไปด้วย ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย
ขององค์การ ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

 
ตอนที่ 5  ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย ผลส าเร็จตามเป้าหมายของ

เทศบาล การท างานได้เสร็จทันเวลา ผลงานส าเร็จด้านปริมาณ และผลงานประสบผลส าเร็จในด้าน
คุณภาพ 

 

การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีขั้นตอนดังนี้ 
 1. น าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นเสนอผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหา โดบการประเมินค่าความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณ โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ ( Item-Objective 
Congruence: IOC) จากการประเมินของผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ได้ช่วยประเมินว่า ข้อค าถามแต่
ละข้อในแบบสอบถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหา หรือนิยามปฏิบัติการ โดยให้คะแนนตามเกณฑ์ 
แล้วน าผลมาพิจารณาคะแนนของผู้เชี่ยวชาญในแต่ละข้อมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Item Objective Congruence : IOC) การพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จากดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) ในทุกข้อค าถามนั้น หากข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 - 1.00 จะคัดเลือกไว้ 
ส่วนข้อค าถามที่มีค่า IOC  ต่ ากว่า 0.50 จะพิจารณาปรับปรุง หรือไม่คัดเลือกไว้ (วรรณี แกมเกตุ, 
2551, หน้า 221)  

3. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยท าการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้ง
ฉบับ ด้วยวิธีการของครอนบาคโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (α-Coefficient) โดยการทดลองใช้
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กับบุคลากรของเทศบาลต าบลบางพระ จ านวน 30 คน ผลการทดสอบความเชื่อมั่น = .83 อยู่ใน
เกณฑ์ที่สูงกว่า .70 (ชไมพร  กาญจนกิจสกุล, 2555, หน้า 122) น าเครื่องมือที่ผ่านการทดสอบไปเก็บ
รวบรวมข้อมูลจริงต่อไปได ้

 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูล โดยมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  
1.   ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลกับบุคลากรในเทศบาล

นครจ านวน 2 แห่ง 
 2.   ตรวจสอบความครบถ้วนและความถูกต้องของข้อมูลในแบบสอบถาม  
 3.   น าแบบสอบถามมาแปลข้อมูลที่ได้เป็นรหัสพร้อมบันทึกข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  1.   การประมวลข้อมูลใช้โปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีขั้นตอน   ดังนี้ 
 1.1   ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถามหลักจากด าเนิน

เก็บข้อมูล เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่ได้รับค าตอบที่สมบูรณ์ครบตามจ านวนที่ระบุไว้ 
 1.2   บันทึกข้อมูลที่เป็นรหัสลงในแบบบันทึกข้อมูลและเครื่องคอมพิวเตอร์

ตามล าดับ 
 1.3   ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 1.4   ประมวลผลข้อมูลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวิจัย 
2.   การวิเคราะห์ข้อมูลท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา   ดังนี้ 
 2.1   วิเคราะห์ลักษณะกลุ่มตัวอย่างที่ท าการส ารวจ  โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาในการ

วิเคราะห์โดยจ าแนกกลุ่มตัวอย่าง  ตามสภาพทั่วไปด้วยสถิติความถี่และค่าร้อยละ 
 2.2   วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความ

ผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้วยสถิติค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
โดยท าการแปลงค าตอบให้อยู่ในรูปของช่วงมาตรา (Interval  Scale)  ดังตารางที่ 2 

 
 

ตารางท่ี 2 เกณฑ์การให้คะแนนข้อค าถาม 

 
ระดับความคิดเห็น เกณฑ์การให้คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

เห็นด้วย 4 
เฉยๆ 3 

ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 
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   การแปลความหมายของช่วงคะแนนจากค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้จากข้อค าถาม มีเกณฑ์
การจัดระดับ ดังตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3 เกณฑ์การแปลความหมายของระดับความคิดเห็น 

 
ช่วงคะแนน ระดับความคิดเห็น 

4.50-5.00 มากที่สุด 
3.50-4.49 มาก 
2.50-3.49 ปานกลาง 
1.50-2.49 น้อย 
1.00-1.49 น้อยที่สุด 

 
 2.3   วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแปรบรรยากาศองค์การ แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ ด้วยโปรแกรม LISREL  
 2.4   การทดสอบสมมติฐาน เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้สถิติการ

วิเคราะห์สหสัมพันธ์ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้วยโปรแกรม LISREL  
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บทท่ี 4 

ผลการศึกษา 
 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากรในเทศบาลนครในจังหวัด
ชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 400 คน ผลการศึกษามีดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ตอนที่ 3 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ตอนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ (n = 400) 

 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 139 34.75 
หญิง 261 65.25 

รวม 400 100.00 
 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.25 รองลงมาคือเพศชาย คิดเป็นร้อย
ละ 34.75 รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4 
 
ตารางท่ี 5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ (n = 400) 

 
อายุ จ านวน ร้อยละ 

ไม่เกิน 25 ปี 54 13.50 
26- 35 ปี 205 51.25 
36-45 ปี 110 27.50 
46-55 ปี 30 7.50 
56 ปีขึ้นไป 1 0.25 

รวม 400 100.00 
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 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 26-35 ปี คิดเป็น้อยละ 51.25 รองลงมาคือ 36-45 ปี และ 
ไม่เกิน 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.50 และ 13.50 ตามล าดับ รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 5 
  
ตารางท่ี 6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุงาน (n = 400) 

 
อายุ จ านวน ร้อยละ 

ไม่เกิน 5 ปี 208 52.00 
6-10 ปี 119 29.75 
11-15 ปี 44 11.00 
16 ปี ขึ้น 29 7.25 

รวม 400 100.00 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุงานอยู่ในช่วงไม่เกิน 5 ปี มากทีสุด คิดเป็นร้อยละ 52.00 
รองลงมาคือ 5-10 ปี และ 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.75 และ 11.00 ตามล าดับ รายละเอียดดัง
แสดงในตารางที่ 6 
 
ตารางท่ี 7 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษา (n = 400) 

 
ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

มัธยมศึกษาตอนต้น 9 2.25 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 37 9.25 
อนุปริญญา/ปวส. 80 20.00 
ปริญญาตรี 235 58.75 
สูงกว่าปริญญาตรี 39 9.75 

รวม 400 100.00 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
58.75 รองลงมาคือระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. และ สูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 20.00 
และ 9.75 ตามล าดับ รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 7 
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ตารางท่ี 8 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานะของต าแหน่งงาน (n = 400) 
 

สถานะของต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 
ข้าราชการ 137 34.25 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 24 6.00 
ลูกจ้างประจ า 184 46.00 
พนักงานจ้างทั่วไป 55 13.75 

รวม 400 100.00 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นลูกจ้างประจ ามากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 46.00 รองลงมาคือ
ข้าราชการ และพนักงานจ้างทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 34.25 และ 13.75 ตามล าดับ รายละเอียดดังแสดง
ในตารางที่ 8 
 
ตารางท่ี 9 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด (n = 400) 

 
หน่วยงานที่สังกัด จ านวน ร้อยละ 

ส านักปลัดเทศบาล 123 30.75 
กองช่าง/ส านักการช่าง 116 29.00 
ส านักการคลัง 33 8.25 
ส านัก/กองการสาธารณสุข 
และสิ่งแวดล้อม 

27 6.75 

กองวิชาการและแผนงาน 17 4.25 
กองการศึกษา 27 6.75 
กองสวัสดิการสังคม 24 6.00 
กองช่างสุขาภิบาล 33 8.25 

รวม 400 100.00 
   

 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานอยู่ส านักปลัดฯ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30.75 รองลงมาคือ 
กองช่าง/ส านักการช่าง คิดเป็นร้อยละ 29.00   รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 9 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 
 
ตารางท่ี 10 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างาน (n = 400) 

 
คุณภาพชีวิตในการท างาน จ านวน MIN MAX x̅ S.D. 

ท่านได้รับเงินเดือนตรงตามความสามารถ 400 2 5 4.00 0.69 
ท่านได้รับเงินเดือนตรงตามวุฒิความรู้ของท่าน 400 2 5 3.95 0.69 
ท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ อย่าง
ยุติธรรม 

400 2 5 3.94 0.76 

ท่านได้รับเงินเดือน สวัสดิการ หรือค่าตอบแทน   อื่น 
ๆ เท่าเทียมกับผู้อ่ืนที่รับผิดชอบงานเหมือนกัน 

400 2 5 3.94 0.74 

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม    3.96 0.62 
อุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดการใช้
งานบอกไว้อย่างชัดเจน 

400 2 5 3.77 0.70 

สถานที่ท างานมีแสงสว่างเพียงพอในการท างาน 400 2 5 3.87 0.71 
สถานที่ท างานมีระดับเสียงที่เหมาะสมต่อการท างาน 400 2 5 3.71 0.76 
สถานที่ท างานมีขนาดเหมาะสมกับจ านวนบุคลากร 400 2 5 3.79 0.76 
ความปลอดภัยในการท างาน    3.78 0.60 
ท่านได้รับโอกาสในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ 
จากเทศบาล 

400 2 5 3.89 0.67 

ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านพัฒนางานให้
ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

400 2 5 3.80 0.69 

ท่านมีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงานเนื่องมาจาก
การปฏิบัติงานของท่าน 

400 2 5 3.95 0.66 

ท่านมั่นใจว่างานที่ท ามีโอกาสก้าวหน้าในสายงานของ
ท่าน 

400 2 5 4.04 0.69 

ความก้าวหน้าในการท างาน    3.92 0.57 
ท่านมีเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวของท่านอย่าง
เหมาะสม เมื่อเทียบกับเวลาในการท างาน 

400 2 5 4.01 0.68 

ท่านมีเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัวตามท่ีท่านปรารถนา 400 2 5 4.13 0.71 
เวลาในการท างานในปัจจุบันของท่าน มีความ
เหมาะสมกับการด าเนินชีวิต 

400 2 5 4.10 0.75 

ความสมดุลของชีวิตในการท างาน    4.08 0.65 
 กลุ่มตัวอย่างมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ในเรื่องความสดุลของชีวิตในการท างานมากท่ีสุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.08 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 รองลงมาคือ การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีค่าเฉลี่ย 
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3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62 และ ความก้าวหน้าในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.92 และส่ วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.57 ทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับมากทั้งหมด รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 10 
ตารางท่ี 11 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูใจในการปฏิบัติงาน (n = 400) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ านวน MIN MAX x̅ S.D. 

ท่านรู้สึกว่า ท่านมีคุณค่า และมีความส าคัญต่อ 
เทศบาลที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 

400 2 5 4.47 0.73 

งานที่ท่านรับผิดชอบตรงกับความสนใจ และความ
ถนัดของท่าน 

400 2 5 4.49 0.73 

ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ท้าทาย ท าให้
ท่านรู้สึกเพลิดเพลินในการปฏิบัติงาน 

400 2 5 4.45 0.74 

ท่านได้รับการยอมรับ การยกย่องจากผู้ร่วมงาน เมื่อ
ท่านสามารถด าเนินงานได้บรรลุผลส าเร็จ 

400 2 5 4.42 0.77 

การท างานในเทศบาล ท าให้ท่านมีสถานภาพที่ดีทาง
สังคม 

400 2 5 4.39 0.75 

ปัจจัยจูงใจภายใน    4.44 0.66 
เทศบาลของท่านสนับสนุนในการพัฒนาความรู้และ
ทักษะให้แก่ท่านอย่างจริงจัง 

400 2 5 4.40 0.75 

เทศบาลของท่านสนับสนุนให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
วางแผนและพัฒนาเทศบาลฯ 

400 2 5 4.46 0.73 

เทศบาลของท่านสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสได้รับ
มอบหมายความรับผิดชอบในงานเพ่ิมขึ้น 

400 2 5 4.50 0.72 

เทศบาลของท่านเอื้ออ านวยให้ท่านมีอิสระอย่างมากใน
การปฏิบัติงาน 

400 2 5 4.45 0.73 

เทศบาลของท่านได้มีการชี้แจงให้ท่านทราบอย่าง
ชัดเจนเกี่ยวกับผลประโยชน์ตอบแทนที่ท่านจะได้รับ
จากการปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จ 

400 2 5 4.54 0.72 

ปัจจัยจูงใจภายนอก    4.47 0.67 
 กลุ่มตัวอย่างได้รับแรงจูงใจจากปัจจัยภายนอกมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.47 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.67 รองลงมาคือ ปัจจัยจูงใจภายใน มีค่าเฉลี่ย 4.44 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 
ทั้งสองปัจจัยอยู่ในระดับมาก ทั้งหมด รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 11 
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ตารางท่ี 12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ (n = 400) 

 
ความผูกพันต่อองค์การ จ านวน MIN MAX x̅ S.D. 

ท่านมีความเชื่อมั่นในผู้บริหาร ในการที่จะพัฒนาให้
เทศบาลบรรลุเป้าหมาย 

400 2 5 3.69 0.73 

ท่านมักจะโต้แย้งทุกครั้งเมื่อมีบุคคลวิจารณ์โยบายของ
เทศบาลในทางลบ 

400 2 5 3.93 0.72 

ท่านจะพูดถึงเทศบาลให้บุคคลภายนอกฟังเสมอว่า 
เป็นองค์การที่น่าท างานด้วย 

400 2 5 3.92 0.70 

เทศบาลเป็นองค์การที่มีคุณค่าต่อสังคมในการบริการ
ประชาชนที่มีคุณภาพ 

400 2 5 3.83 0.72 

ความเชื่อม่ันและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ    3.84 0.61 
ท่านยินดีที่จะท างานนอกเหนือจากความรับผิดชอบ 400 2 5 3.78 0.70 
ท่านตั้งใจอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือจะช่วยให้
เทศบาลประสบความส าเร็จ 

400 2 5 3.52 0.75 

ท่านยอมรับการมอบหมายงานจากเทศบาลทุกอย่าง 400 2 5 3.65 0.73 
ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

400 2 5 3.93 0.70 

ท่านยินดีท างานนอกเวลางาน ถึงแม้ว่างานที่ท่าน
ได้รับมอบหมายยังไม่ส าเร็จ 

400 2 5 3.94 0.74 

ความทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององค์การ    3.76 0.60 
การตัดสินใจเข้าท างานที่เทศบาลแห่งนี้เป็นการ
ตัดสินใจที่ถูกต้องอย่างมาก 

400 2 5 3.35 0.83 

ท่านคิดว่ามีความก้าวหน้า ถ้าท่านท างานอยู่ที่เทศบาล
แห่งนี้ต่อไป 

400 2 5 3.34 0.83 

ถ้าสภาพแวดล้อมปัจจุบันของเทศบาลเปลี่ยนแปลง
อย่างไรท่านก็จะไม่ลาออก 

400 2 5 3.43 0.88 

ท่านไม่ต้องการไปท างานที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ่ืนๆ ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับเทศบาลของท่าน 

400 2 5 3.53 0.85 

ท่านไม่คิดจะลาออก ถึงแม้เทศบาลแห่งนี้จะประสบ
ปัญหาสภาพคล่องทางการเงิน 

400 2 5 3.69 0.80 

ความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ    3.47 0.72 
 กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การ ในเรื่องความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายใน
องค์การมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.84 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ความ
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ทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.60 อยู่ในระดับมาก 
และความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ มีค่าเฉล ี่ย 3.47 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.72 
อยู่ในระดับปานกลาง รายละเอียดดังแสดงในตาตางที่ 12 
 

ตอนที่ 3 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (n = 400) 

 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน จ านวน MIN MAX x̅ S.D. 

ท่านพัฒนาแนวคิดและวิธีในการท างานให้เท่าทันต่อ
เหตุการณ์ในปัจจุบันอยู่เสมอ 

400 2 5 3.77 .64 

ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง
ถูกต้อง สมบูรณ์ และเป็นที่ไว้วางใจได้เสมอ 

400 2 5 3.77 0.65 

ท่านสามารท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จทันตาม
เวลาที่ก าหนดไว้เสมอ 

400 2 5 3.86 0.57 

ท่านมักจะมีวิธีในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างาน 

400 2 5 3.54 0.66 

ที่มักจะท างานได้ดีกว่าโดยเฉลี่ย เมือ่เทียบกับคนส่วน
ใหญ ่

400 2 5 3.83 0.65 

ท่านมักจะมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม 400 2 5 4.17 0.65 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน    3.82 0.51 

 กลุ่มตัวอย่างมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.82 ส่วน
เบี่ยงมาตรฐาน 0.51 
 

ตอนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรมลิสเรล 
ขั้นตอนการวิเคราะห์ มีดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 14 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในตัวแบบที่ใช้ในการศึกษา (n = 400) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) 
(1) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการไดร้ับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 1.000          
(2) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความปลอดภัยในการท างาน 0.631** 1.000         
(3) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าในการท างาน 0.534** 0.632** 1.000        
(4) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลของชีวิตในการท างาน 0.714** 0.559** 0.541** 1.000       
(5) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจภายใน 0.191** 0.287** 0.234** 0.172** 1.000      
(6) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจภายนอก 0.223** 0.327** 0.254** 0.188** 0.900** 1.000     
(7) ความผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ 0.497** 0.534** 0.543** 0.424** 0.322** 0.349** 1.000    
(8) ความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 0.462** 0.489** 0.527** 0.406** 0.322** 0.325** 0.780** 1.000   
(9) ความผูกพันต่อองค์การด้านความตั้งใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 0.400** 0.428** 0.414** 0.365** 0.385** 0.394** 0.523** 0.541** 1.000  
(10) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 0.451** 0.439** 0.379** 0.363** 0.285** 0.284** 0.555** 0.566** 0.416** 1.000 

 
**p<.01, *p<.05  ค่า Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square =2,429.2, df = 45, p = .00 และค่า Kaiser-Mayer-Olkin measure of Sampling 
Adequacy (KMO) = .84 
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เมื่อพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จ านวน 10 ตัว 45 คู่ 
พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ทั้งหมดมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 45 คู่ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่เป็นบวกท้ังหมด 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ในตัวแปรแฝงเดียวกัน 
10 ตัว พบว่า 

1)  ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร 
คือ การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความปลอดภัยในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน และ
ความสมดุลของชีวิตในการท างาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้อยู่ระหว่าง 
.534-.714 และความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกันในทางบวก 

1)  ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร 
คือ ด้านปัจจัยจูงใจภายใน และปัจจัยจูงใจภายนอก ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต
ได้ 2 ตัวแปร คือ .90 และความสัมพันธ์ของตัวแปรมีทิศทางเดียวกันในทางบวก 

3)  ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 
ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และ
ความตั้งใจที่จะคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้อยู่ระหว่าง .523-.780 และความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกันในทางบวก 

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square ซึ่งเป็น
ค่าสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์หรือไม่ ปรากฏว่า มีค่า
เท่ากับ 2,429.2, df = 45, p = .00 (p<.01) แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์มีความแตกต่างจากเมทริกซ์
เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Lawrence, Glenn and Guarino, 2006: 520) สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี 
Kaiser-Mayer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) ปรากฏว่า มีค่าเท่ากับ .84 ซึ่งมี
ค่ามากกว่า .70 (Lawrence, Glenn and Guarino, 2006: 521) และเข้าใกล้ 1 เหมาะสมที่จะ
น ามาใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ  

จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวจึงสรุปได้ว่า ข้อมูลชุดนี้มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการ
วิเคราะห์ตัวแบบ LISREL ซึ่งอาศัยหลักการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์
กัน รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 14 

 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงจ านวน 3 ตัว คือ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ มีผลการศึกษาดังนี้ 
 
ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยตัวบ่งชี้  4 ตัว ได้แก่ การได้รับ

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความปลอดภัยในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน และความสมดุล
ของชีวิตในการท างาน  
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.73

.86
                      

                      

                       

.25

.47

1.00

                             .47

                            .58
.73

.65

 
 

2=0.00036, df=1, p=.98, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=1.00, RMSEA=.00, SRMR=.00 
 

ภาพที่ 2  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

ตารางท่ี 15 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม .73** .04 17.22 .53 
ความปลอดภัยในการท างาน .86** .05 16.84 .75 
ความก้าวหน้าในการท างาน .73** .05 17.22 .53 
ความสมดุลของชีวิตในการท างาน .65** .04 11.86 .42 

**p<.01 
 

จากภาพที่ 2 และตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตใน
การท างาน พบว่า ตัวแบบตัวแปรแฝงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พิจารณาได้
จากค่า 2=0.000036, df=1, p=.98, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=1.00, RMSEA=.00, SRMR=.00 
เมื่อพิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ในตัวแบบ ปรากฏว่า ตัวบ่งชี้มีน้ าหนัก
องค์ประกอบระหว่าง .42-.75 และทุกตัวบ่งชี้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า  ตัวบ่งชี้ทุกตัว
เป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยความปลอดภัยในการท างาน มี
น้ าหนักความส าคัญมากที่สุด รองลงมาคือ การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และความปลอดภัยใน
การท างาน และความสมดุลของชีวิตในการท างาน ตามล าดับ โดยตัวแปรความปลอดภัยในการท างาน 
ร้อยละ 75 มีความแปรผันร่วมกับคุณภาพชีวิตในการ าทงาน การได้รับค่าตแบทนที่เป็นธรรม และ
ความก้าวหน้าในงาน ร้อยละ .53 มีความแปรผันร่วมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  และตัวแปรความ
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สมดุลของชีวิตในการท างานรอ้ยละ 42 มีความแปรผันร่วมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  ซึ่งแสดงให้
เห็นว่าตัวแปรเหล่านี้ต่างเป็นตัวแปรที่ส าคัญขององค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน  
 

 
ตัวแปรแฝงการแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 2 ตัว ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ

ภายใน และปัจจัยจูงใจภายนอก  
 
 

.95

.95

                       

                

                 

.09

.10

1.00

 
 

2=.55, df=1, p=.45, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=1.00, RMSEA=.00, SRMR=.0025 
 

ภาพที่ 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 16 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

ปัจจัยจูงใจภายใน .95** .04 25.72 .91 
ปัจจัยจูงใจภายนอก .95** .04 25.45 .90 

**p<.01 
 

 
จากภาพที่ 3 และตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน พบว่า ตัวแบบตัวแปรแฝงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พิจารณาได้
จากค่า 2=.55, df=1, p=.45, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=1.00, RMSEA=.00, SRMR=.0025 เมื่อ
พิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ในตัวแบบ ปรากฏว่า ตัวบ่งชี้มีน้ าหนักองค์ประกอบ 
.95 ทุกองค์ประกอบ และทุกตัวบ่งชี้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า  ตัวบ่งชี้ทุกตัวเป็นตัว
บ่งชี้ที่ส าคัญของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยทั้งสองปัจจัยมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากัน 
โดยตัวแปรปัจจัยจูงใจภายนอกร้อยละ 90 มีความแปรผันร่วมกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ตัวแปร
ปัจจัยจูงใจภายในร้อยละ 91 มีความแปรผันร่วมกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัว
แปรเหล่านี้ต่างเป็นตัวแปรที่ส าคัญขององค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
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ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 3 ตัว ได้แก่ ความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และความตั้งใจที่จะคงสภาพ
ความเป็นสมาชิกขององค์การ  

 

.88

.88

.60

                    

                          
                  

                              
       

                               
                

1.00 .21

.64

.23

 
 

2=0.29, df=1, p=.58, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=1.00, RMSEA=.00, SRMR=.01 
 

ภาพที่ 4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
ตารางท่ี 17 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ 

 
ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ 

.88** .04 24.57 .77 

ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จของ
องค์การ 

.88** .04 24.57 .79 

ความตั้งใจที่จะคงสภาพความเป็น
สมาชิกขององค์การ 

.60** .05 12.58 .36 

**p<.01 
 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ตัวแบบตัวแปร

แฝงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พิจารณาได้จากค่า 2=0.29, df=1, p=.58 
CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=1.00, RMSEA=. 00, SRMR=. 01 เ มื่ อ พิ จ า ร ณ าจ า กค่ า น้ า ห นั ก
องค์ประกอบของตัวบ่งชี้ในตัวแบบ ปรากฏว่า ตัวบ่งชี้มีน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง .60-.88 และทุก
ตัวบ่งชี้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า  ตัวบ่งชี้ทุกตัวเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญของตัวแปรแฝง
ความผูกพันต่อองค์การ โดยความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ และความทุ่มเทเพ่ือ
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ความส าเร็จขององค์การ มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด รองลงมาคือความตั้งใจที่จะคงสภาพความ
เป็นสมาชิกขององค์การ โดยความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็นขององค์การร้อยละ 79 มีความแปรผัน
ร่วมกับความผูกพันต่อองค์การ ตัวแปรความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขอององค์การร้อยละ 77 
มีความแปรผันร่วมกับความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปรความตั้งใจที่จะคงสภาพความเป็นสมาชิก
ขององค์การร้อยละ 36 มีความแปรผันร่วมกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวแปร
เหล่านี้ต่างเป็นตัวแปรที่ส าคัญขององค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ  
 

ผลการทดสอบความสอดคล้องของตัวแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ผลการวิเคราะห์ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครในจังหวัดชลบุรี 

จากการทดสอบด้วยโปรแกรม LISREL ครั้งที่ 1 โดยไม่ปรับแก้ ได้ตัวแบบดังนี้ 
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.97

.93

                      

                
      

                  
             

                   
         

                  
           .66

**

.83

.79

.74

.77

.14

.06

.34

.37

.46

.41

.43

R2=.57

                                           1.00 .00.64**

.86 .03
.23

.24

.60

.88

.87

.62

R2=.25

.57

 
 
 
 

ภาพที่ 5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ 

2 =122.41, df=37, p=.00, CFI = .97, GFI=.94, RFI=.95, 
AGFI=.89, RMSEA = .86, SRMR = .04 

 
*p<.05, **p<.01 
 
**p<.01 
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ตารางท่ี 18 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบความผูกพันต่อองค์การก่อนการปรับแก้ 

 
ดัชนี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการทดสอบ 

ไค-สแควร์สัมพัทธ์ (2/df) <3.00 3.94 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
Comparative Fit Index: CFI >.92 .97 ผ่านเกณฑ์ 
Relative Fit Index: RFI >.92 .95 ผ่านเกณฑ์ 
Standard Root Mean Square Residual: 
SRMR 

≤.08 .04 ผ่านเกณฑ์ 

Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA 

<.07 .86 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

Goodness of Fit Index: GFI >.90 .94 ผ่านเกณฑ์ 
Adjust Goodness of Fit Index: AGFI >.90 .89 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

 
จากภาพที่ 5 และตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบมีค่าสถิติที่ทดสอบผ่านเกณฑ์ 4 ค่า 

คือ  ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ .97 ค่าดัชนี
ความสัมพันธ์ (Relative Fit Index: RFI)  มีค่าเท่ากับ .95 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษเหลือ
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root Mean Square Residual: SRMR) มีค่าเท่ากับ .04 และ 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ .94 ผลการวิเคราะห์
ดังกล่าวผ่านเกณฑ์การยอมรับครึ่งหนึ่งของดัชนีที่น ามาใช้ในการวัด แต่ผลการทดสอบค่าไค-สแควร์
สัมพัทธ์ (2/df) มีค่าเท่ากับ 3.94 ซึ่งเป็นดัชนีที่ส าคัญในการชี้วัดว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ พบว่า ผลการทดสอบค่าที่วัดได้สูงกว่าเกณฑ์การยอมรับได้ จึงท าการ
ปรับแก้ตัวแบบใหม่  

ผลการวิเคราะห์ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครในจังหวัดชลบุรี 
จากการทดสอบด้วยโปรแกรม LISREL โดยท าการปรับแก ้ได้ตัวแบบดังนี้ 
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.97

.98

                      

                
      

                  
             

                   
         

                  
           .72

**

.77

.81

.79

.68

.14

.06

.40

.34

.38

.54

.32

R2=.68

                                           1.00 .00.67**

.22**.34

.36

.56

.81

.80

.66

R2=.46

.54

 
 
 
 

ภาพที่ 6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ 

2 =40.88, df=28, p=.055, CFI = .99, GFI=.98, RFI=.98, 
AGFI=.96, RMSEA = .03, SRMR = .03 

 
*p<.05, **p<.01 
 
**p<.01 
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ตารางท่ี 19 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบความผูกพันต่อองค์การก่อนการปรับแก้ 

 
ดัชนี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการทดสอบ 

ไค-สแควร์สัมพัทธ์ (2/df) <3.00 1.46 ผ่านเกณฑ์ 
Comparative Fit Index: CFI >.92 .99 ผ่านเกณฑ์ 
Relative Fit Index: RFI >.92 .98 ผ่านเกณฑ์ 
Standard Root Mean Square Residual: 
SRMR 

≤.08 .03 ผ่านเกณฑ์ 

Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA 

<.07 .03 ผ่านเกณฑ์ 

Goodness of Fit Index: GFI >.90 .98 ผ่านเกณฑ์ 
Adjust Goodness of Fit Index: AGFI >.90 .96 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากภาพที่ 6 และตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบที่ปรับค่าความคลาดเคลื่อนให้มี

ความสัมพันธ์กันแล้ว พบว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ผลการ
ทดสอบค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (2/df) มีค่าเท่ากับ 1.46 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ .99 ค่าดัชนีความสัมพันธ์ (Relative Fit Index: RFI)  มี
ค่าเท่ากับ .98 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root 
Mean Square Residual: SRMR) มีค่าเท่ากับ .03 และค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความ
คลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ 
.03 และค่าความน่าจะเป็น (p-Value) มากกว่า .05 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit 
Index: GFI) มีค่าเท่ากับ .98 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit 
Index: AGFI) มีค่าเท่ากับ .96 และ จากผลการพิจารณาดัชนีเข้าเกณฑ์การวัดทุกเกณฑ์แสดงว่าตัว
แบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

จากเกณฑ์ดังกล่าวสรุปได้ว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี 
และปัจจัยทั้งหมดร่วมกันอธิบายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 46 
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ตารางท่ี 20 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแบบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเทศบาลนคร 

                        ในจังหวัดชลบุร ี

ตัวแปรสาเหตุ 
ตัวแปรผล 

ความผูกพันต่อองค์การ ประสิทธิผลในการท างาน 
TE IE DE TE IE DE 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน .22** 
(.05) 

- 
.22* 
(.05) 

.15** 
(.03) 

.15** 
(.03) 

 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน .72** 
(.06) 

- 
.72** 
(.06) 

.49** 
(.05) 

.49** 
(.05) 

 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
   

.67** 
(.05) 

 
 

.67** 
(.05) 

       
หมายเหตุ:  DE=อิทธิพลทางตรง (Direct Effect), IE=อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect), TE= 
                    อิทธิพลรวม (Total Effect), *p<.05, **p<.01 
 

จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์ สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (TE=.72) และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (TE=.22) มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ เรียงตามล าดับของอิทธิพล 
และตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (IE=.49) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (IE=.15)  มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ เรียงตามล าดับของ
อิทธิพลทางอ้อม และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (TE=.67) มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลใน
การท างาน และอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ทั้งหมด  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยย่อยที่ 1 – 4 ได้ดังนี ้

 H1: คุณภาพชีวิตในการงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ ผลการทดสอบ 
ยอมรับสมมติฐาน 

 H2: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่องค์การ ผลการทดสอบ 
ยอมรับสมมติฐาน 

 H3: คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ผลการ
ทดสอบปฏิเสธสมมติฐาน 

 H4: ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลททางตรงต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ผลการ
ทดสอบยอมรับสมมติฐาน 
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผลการศึกษา 
 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากรในเทศบาลนครในจังหวัด
ชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 400 คน สรุปผลการศึกษาได้ดังนี ้
 

สรุปผลการศึกษา 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 26-35 ปี อายุงานส่วนใหญ่
ไม่เกิน 5 ปี การศึการะดับปริญญาตรี เป็นลูกจ้างประจ าเทศบาลเป็นส่วนใหญ่ และอยู่สังกัดส านักงาน
ปลัดฯ มากท่ีสุด 
 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความ
ผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมากทั้งหมด 
 ผลการทดสอบตัวแบบที่สร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากที่สุด รองลงมาคือตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยทุกปัจจัยร่วมกันอธิบายประสิทธิผลในการท างานได้ร้อยละ 46 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลในการท างาน ผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างาน 
 

อภิปรายผลการศึกษา 
  

คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ และคุณภาพชีวิตใน
การท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานผ่านความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ ธนพล แสงจันทร์ (2556) ชนิดา เล็บครุฑ (2554) และ Farid et al. (2015)  โดยผลการศึกษา
ค้นพบอิทธิพลทางบวก แสดงว่า หากบุคลกรมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน ได้รับค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรม มีความปลอดภัยในการท างาน ได้รับการพัฒนาความสามารถมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
และมีความสมดุลของชีวิตในการท างาน โดยมีเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวกับเวลาในการท างานมีความ
สอดคล้องกัน กับสภาพความเป็นอยู่ ก็จะเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ
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มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการท างาน เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ จากความ
เชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายองค์การ ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และความตั้งใจที่
จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ มากขึ้น ท าให้ประสิทธิผลในการท างานเพ่ิมข้ึนด้วยเช่นเดียวกัน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานผ่านความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ สุจินต์ พูลปั้น (2553) Alniacik, Alniacik, Akcin and Erat (2012) และ Bang Ross 
and Reio (2013) เมื่อบุคลากรได้รับแรงจูงใจจากปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก ก็จะท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานด้วย
เช่นเดียวกัน 

ล าดับของอิทธิพลของตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากที่สุด คือ ความผูกพัน
ต่อองค์การ รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพัน
ต่อองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานโดยตรง เพียงตัวแปรเดียว ดังนั้นประสิทธิผลของ
การท างานจะเพ่ิมขึ้นหรือลดลง จะขึ้นอยู่กับระดับความผูกพันต่อองค์การเป็นส่วนใหญ่ ส่วนคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ถึงแม้ว่าจะไม่ได้ส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลในการ
ท างาน แต่ก็ส่งผลทางอ้อมผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ และยังเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ เมื่อความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้นก็จะส่งผลต่อไปยังประสิทธิผลในการ
ท างานนั่นเอง 

 
 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
  

จากผลการศึกษาในเชิงปริมาณได้ข้อสรุปว่า ตัวแปร คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ ส่วนตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลในการท างาน ดังนั้นเพ่ือเป็นการส่งเสริมประสิทธิผลในการท างาน จึงสรุปว่า ผู้บริหาร
เทศบาลนครควรมีแนวทางในการบริหารจัดการ ดังนี้ 

 
 ข้อเสนอแนะเชิงการบริหารจัดการ 

1)  เทศบาลควรหาแนวทางในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานให้กับบุคลากร 
ในเรื่องของการส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างาน ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ความปลอดภัยในการ
ท างาน และให้บุคลากรมีเวลาในการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวที่สมดุลกัน ซึ่งจะช่วยยกระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานให้ดีขึ้น และจะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมข้ึน ซึ่งจะส่งผลต่อไปยัง
ประสิทธิผลในการท างาน 

2)  เทศบาลนครควรหาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยให้บุคลากร
ได้รับผิดชอบงานที่ตนเองถนัด ประกอบกับให้อิสระในการปฏิบัติงาน จะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมี
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คุณค่าและมีความส าคัญต่อเทศบาล  ซึ่งจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น และน าไปสู่
ความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อไปยังประสิทธิผลในการท างานให้สูงขึ้นด้วยเช่นเดียวกัน 

 
 

 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัย 
1)  การวิจัยในครั้งนี้  ได้น าตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ความผูกพันต่อองค์การมาเป็นตัวแปรอธิบายประสิทธิผลในการท างาน โดยร่วมกันอธิบายได้
ร้อยละ 46 แสดงว่ายังอาจจะมีตัวแปรอื่นๆ อีกท่ียังไม่ได้ท าการศึกษาในงานวิจัยนี้ เช่น ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร ความพึงพอใจในการท างาน และบรรยากาศองค์การ ซึ่งจะท าให้ได้องค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่
น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางานวิจัยต่อไป 

2)  ควรมีการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนๆ เพ่ือ
ตรวจสอบถึงความสอดคล้องของตัวแบบที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ว่าจะได้ผลออกมาแตกต่าง
กันหรือไม ่

3)  ควรมีการศึกษาเรื่องนี้ซ้ าเป็นระยะ ๆ ตามเวลาที่เหมาะสม เพ่ือตรวจสอบว่ามี
ปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน เมื่อบริบทของสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงไป
ตามช่วงเวลาที่เปลี่ยนแปลง 
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 The following lines were read from file D:\BUU\ขอทุนวจิยัคณะ\ของแอร์2-ประสิทธิภาพ\Model_Adjusted Final 

adjust ไม่คืนค่า.LS8: 
 

 Model  By Ms.Thanpitcha Samart 
 DA NI=10 NO=400 
 LA 
 com1 com2 com3 per1 mov1 mov2 qua1 qua2 qua3 qua4 
 KM 
 1.000 
 0.780 1.000 
 0.523 0.541 1.000 
 0.555 0.566 0.416 1.000 
 0.322 0.322 0.385 0.285 1.000 
 0.349 0.325 0.394 0.284 0.900 1.000 
 0.497 0.462 0.400 0.451 0.191 0.223 1.000 
 0.534 0.489 0.428 0.439 0.287 0.327 0.631 1.000 
 0.543 0.527 0.414 0.379 0.234 0.254 0.534 0.632 1.000 
 0.424 0.406 0.365 0.363 0.172 0.188 0.714 0.559 0.541 1.000 
   

   

   

   
 MO NX=6 NY=4 NE=2 NK=2 LX=FI LY=FI GA=FI BE=FI TD=FU,FI TE=FU,FI PS=DI,FR 
 FR LX(1,1) LX(2,1 LX(3,2) LX(4,2) LX(5,2) LX(6,2) 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,2) 
 FR GA(1,1) GA(1,2) 
 !FR GA(2,1) 
 FR BE(2,1) 
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 FR TD 1,1 TD 2,2 TD 3,3 TD 4,4 TD 5,5 TD 6,6 
 FR TE 1,1 TE 2,2 TE 3,3 
 FI TE 4,4 
 FI LY 4,2 
 VA 1 LY 4,2 
   
 FR TD(3,6) TD(5,6) TD(3,5) 
 FR TE(1,2) 
   

   

   
 !FR TD(1,5) TD(2,7) TD(5,6) TD(5,7) TD(6,7) TD(7,8) TD(6,8) 
 !FR TE(1,3) 
 !TE(2,4) 
   

   

   

   

   

   

   

   

   

   
 LE 
 COM PERF 
 LK 
 MOV QUA 
 PD 
 OU ML SE TV EF SS RS SC FS MR MI ND=3 AD=OFF 
 

 Model By Ms.Thanpitcha Samart                                                   
 

                           Number of Input Variables 10 
                           Number of Y - Variables    4 
                           Number of X - Variables    6 
                           Number of ETA - Variables  2 
                           Number of KSI - Variables  2 
                           Number of Observations   400 
 

 Model By Ms.Thanpitcha Samart                                                   
 

         Covariance Matrix        
 

                com1       com2       com3       per1       mov1       mov2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     com1      1.000 
     com2      0.780      1.000 
     com3      0.523      0.541      1.000 
     per1      0.555      0.566      0.416      1.000 
     mov1      0.322      0.322      0.385      0.285      1.000 
     mov2      0.349      0.325      0.394      0.284      0.900      1.000 
     qua1      0.497      0.462      0.400      0.451      0.191      0.223 
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     qua2      0.534      0.489      0.428      0.439      0.287      0.327 
     qua3      0.543      0.527      0.414      0.379      0.234      0.254 
     qua4      0.424      0.406      0.365      0.363      0.172      0.188 
 

         Covariance Matrix        
 

                qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   -------- 
     qua1      1.000 
     qua2      0.631      1.000 
     qua3      0.534      0.632      1.000 
     qua4      0.714      0.559      0.541      1.000 
 

 

 Model By Ms.Thanpitcha Samart                                                   
 

 Parameter Specifications 
 

         LAMBDA-Y     
 

                 COM       PERF 
            --------   -------- 
     com1          0          0 
     com2          1          0 
     com3          2          0 
     per1          0          0 
 

         LAMBDA-X     
 

                 MOV        QUA 
            --------   -------- 
     mov1          3          0 
     mov2          4          0 
     qua1          0          5 
     qua2          0          6 
     qua3          0          7 
     qua4          0          8 
 

         BETA         
 

                 COM       PERF 
            --------   -------- 
      COM          0          0 
     PERF          9          0 
 

         GAMMA        
 

                 MOV        QUA 
            --------   -------- 
      COM         10         11 
     PERF          0          0 
 

         PHI          
 

                 MOV        QUA 
            --------   -------- 
      MOV          0 
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      QUA         12          0 
 

         PSI          
 

                 COM       PERF 
            --------   -------- 
                  13         14 
 

         THETA-EPS    
 

                com1       com2       com3       per1 
            --------   --------   --------   -------- 
     com1         15 
     com2         16         17 
     com3          0          0         18 
     per1          0          0          0          0 
 

         THETA-DELTA  
 

                mov1       mov2       qua1       qua2       qua3       qua4 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     mov1         19 
     mov2          0         20 
     qua1          0          0         21 
     qua2          0          0          0         22 
     qua3          0          0         23          0         24 
     qua4          0          0         25          0         26         27 
  
 

 

 Model By Ms.Thanpitcha Samart                                                   
 

 Number of Iterations = 11 
 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 

         LAMBDA-Y     
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1      0.812       - -  
  
     com2      0.801       - -  
             (0.038) 
              21.135 
  
     com3      0.664       - -  
             (0.052) 
              12.749 
  
     per1       - -       1.000 
  
 

         LAMBDA-X     
 

                 MOV        QUA    
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            --------   -------- 
     mov1      0.929       - -  
             (0.045) 
              20.850 
  
     mov2      0.969       - -  
             (0.044) 
              21.992 
  
     qua1       - -       0.774 
                        (0.048) 
                         16.177 
  
     qua2       - -       0.810 
                        (0.045) 
                         17.928 
  
     qua3       - -       0.787 
                        (0.047) 
                         16.589 
  
     qua4       - -       0.679 
                        (0.050) 
                         13.484 
  
 

         BETA         
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -        - -  
  
     PERF      0.674       - -  
             (0.052) 
              12.943 
  
 

         GAMMA        
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM      0.222      0.720 
             (0.046)    (0.057) 
               4.829     12.717 
  
     PERF       - -        - -  
  
 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 

                 COM       PERF        MOV        QUA    
            --------   --------   --------   -------- 
      COM      1.000 
     PERF      0.674      1.000 
      MOV      0.466      0.315      1.000 
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      QUA      0.795      0.536      0.340      1.000 
 

         PHI          
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      MOV      1.000 
  
      QUA      0.340      1.000 
             (0.050) 
               6.810 
  
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
               0.324      0.545 
             (0.057)    (0.046) 
               5.696     11.978 
  
 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
               0.676      0.455 
 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
               0.676      0.307 
 

         Reduced Form                 
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM      0.222      0.720 
             (0.046)    (0.057) 
               4.829     12.717 
  
     PERF      0.150      0.485 
             (0.032)    (0.045) 
               4.707     10.889 
  
 

         THETA-EPS    
 

                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
     com1      0.340 
             (0.041) 
               8.326 
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     com2      0.129      0.358 
             (0.035)    (0.042) 
               3.722      8.615 
  
     com3       - -        - -       0.558 
                                   (0.046) 
                                    12.098 
  
     per1       - -        - -        - -        - -  
  
 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 

                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.660      0.642      0.442      1.000 
 

         THETA-DELTA  
 

                mov1       mov2       qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     mov1      0.137 
             (0.045) 
               3.036 
  
     mov2       - -       0.062 
                        (0.048) 
                          1.283 
  
     qua1       - -        - -       0.401 
                                   (0.046) 
                                     8.771 
  
     qua2       - -        - -        - -       0.345 
                                              (0.039) 
                                                8.830 
  
     qua3       - -        - -      -0.076       - -       0.380 
                                   (0.035)               (0.045) 
                                    -2.176                 8.445 
  
     qua4       - -        - -       0.188       - -       0.006      0.539 
                                   (0.040)               (0.036)    (0.051) 
                                     4.728                 0.176     10.624 
  
 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

                mov1       mov2       qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.863      0.938      0.599      0.655      0.620      0.461 
 

 

                           Goodness of Fit Statistics 
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                             Degrees of Freedom = 28 
              Minimum Fit Function Chi-Square = 41.287 (P = 0.0505) 
      Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 40.881 (P = 0.0551) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 12.881 
             90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 34.040) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.103 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0323 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0853) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0340 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0552) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.885 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.238 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.206 ; 0.291) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.276 
                       ECVI for Independence Model = 9.615 
  
     Chi-Square for Independence Model with 45 Degrees of Freedom = 3816.374 
                           Independence AIC = 3836.374 
                                Model AIC = 94.881 
                             Saturated AIC = 110.000 
                           Independence CAIC = 3886.289 
                               Model CAIC = 229.651 
                             Saturated CAIC = 384.531 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.989 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.994 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.615 
                       Comparative Fit Index (CFI) = 0.996 
                       Incremental Fit Index (IFI) = 0.996 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.983 
  
                            Critical N (CN) = 467.561 
  

  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0282 
                            Standardized RMR = 0.0282 
                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.980 
                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.961 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.499 
 

 Model By Ms.Thanpitcha Samart                                                   
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                com1       com2       com3       per1       mov1       mov2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     com1      1.000 
     com2      0.780      1.000 
     com3      0.540      0.532      1.000 
     per1      0.548      0.540      0.448      1.000 
     mov1      0.352      0.347      0.288      0.292      1.000 
     mov2      0.367      0.362      0.300      0.305      0.900      1.000 
     qua1      0.500      0.493      0.409      0.415      0.244      0.255 
     qua2      0.523      0.516      0.428      0.434      0.256      0.267 
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     qua3      0.509      0.502      0.416      0.422      0.249      0.259 
     qua4      0.439      0.432      0.359      0.364      0.214      0.223 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   -------- 
     qua1      1.000 
     qua2      0.627      1.000 
     qua3      0.534      0.637      1.000 
     qua4      0.714      0.550      0.541      1.000 
 

         Fitted Residuals 
 

                com1       com2       com3       per1       mov1       mov2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     com1      0.000 
     com2      0.000      0.000 
     com3     -0.017      0.009      0.000 
     per1      0.007      0.026     -0.032      0.000 
     mov1     -0.030     -0.025      0.097     -0.007      0.000 
     mov2     -0.018     -0.037      0.094     -0.021      0.000      0.000 
     qua1     -0.003     -0.031     -0.009      0.036     -0.053     -0.032 
     qua2      0.011     -0.027      0.000      0.005      0.031      0.060 
     qua3      0.034      0.025     -0.002     -0.043     -0.015     -0.005 
     qua4     -0.015     -0.026      0.006     -0.001     -0.042     -0.035 
 

         Fitted Residuals 
 

                qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   -------- 
     qua1      0.000 
     qua2      0.004      0.000 
     qua3      0.000     -0.005      0.000 
     qua4      0.000      0.009      0.000      0.000 
 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 

 Smallest Fitted Residual =   -0.053 
   Median Fitted Residual =    0.000 
  Largest Fitted Residual =    0.097 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 4|332  
 - 2|7522107651  
 - 0|875597553210000000000000000  
   0|4567991  
   2|56146  
   4|  
   6|0  
   8|47 
 

         Standardized Residuals   
 

                com1       com2       com3       per1       mov1       mov2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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     com1       - -  
     com2       - -        - -  
     com3     -1.253      0.607       - -  
     per1      0.547      1.855     -1.461       - -  
     mov1     -1.609     -1.273      3.306     -0.252       - -  
     mov2     -0.987     -1.902      3.244     -0.732       - -        - -  
     qua1     -0.159     -1.548     -0.347      1.404     -1.994     -1.253 
     qua2      0.781     -1.778      0.012      0.221      1.333      2.770 
     qua3      1.819      1.303     -0.081     -1.732     -0.566     -0.215 
     qua4     -0.622     -1.102      0.212     -0.035     -1.305     -1.127 
 

         Standardized Residuals   
 

                qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   -------- 
     qua1       - -  
     qua2      0.486       - -  
     qua3       - -      -0.659       - -  
     qua4       - -       0.820       - -        - -  
 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 

 Smallest Standardized Residual =   -1.994 
   Median Standardized Residual =    0.000 
  Largest Standardized Residual =    3.306 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 2|0  
 - 1|9876553333110  
 - 0|77663322100000000000000000  
   0|2255688  
   1|33489  
   2|8  
   3|23 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for     mov1 and     com3   3.306 
 Residual for     mov2 and     com3   3.244 
 Residual for     qua2 and     mov2   2.770 
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                         Qplot of Standardized Residuals 
 

  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .        . 
     .                                                             .          . 
     .                                                            .           . 
     .                                                          .             . 
     .                                                        .             x . 
     .                                                       .                . 
     .                                                     .               x  . 
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     .                                                   .                    . 
     .                                                  .    x        x       . 
 N   .                                                .     x                 . 
 o   .                                              .  xx                     . 
 r   .                                             .   x                      . 
 m   .                                          x.*                           . 
 a   .                                         *                              . 
 l   .                                      * .                               . 
     .                                   *x .                                 . 
 Q   .                                 xx .                                   . 
 u   .                                xx .                                    . 
 a   .                             *x  .                                      . 
 n   .                         x  x  .                                        . 
 t   .                        *     .                                         . 
 i   .                      x     .                                           . 
 l   .                      x   .                                             . 
 e   .                   xx    .                                              . 
 s   .                   x   .                                                . 
     .                 *   .                                                  . 
     .                    .                                                   . 
     .                x .                                                     . 
     .                .                                                       . 
     .               x                                                        . 
     .             .                                                          . 
     .           .                                                            . 
     .          .                                                             . 
     .        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             Standardized Residuals 
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 Modification Indices and Expected Change 
 

         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1       - -       0.021 
     com2       - -       2.152 
     com3       - -       2.135 
     per1       - -        - -  
 

         Expected Change for LAMBDA-Y     
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1       - -      -0.007 
     com2       - -       0.072 
     com3       - -      -0.093 
     per1       - -        - -  
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         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1       - -      -0.007 
     com2       - -       0.072 
     com3       - -      -0.093 
     per1       - -        - -  
 

         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1       - -      -0.007 
     com2       - -       0.072 
     com3       - -      -0.093 
     per1       - -        - -  
 

         Modification Indices for LAMBDA-X        
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
     mov1       - -       2.240 
     mov2       - -       2.240 
     qua1      1.495       - -  
     qua2      6.080       - -  
     qua3      0.397       - -  
     qua4      0.360       - -  
 

         Expected Change for LAMBDA-X     
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
     mov1       - -      -0.064 
     mov2       - -       0.067 
     qua1     -0.045       - -  
     qua2      0.103       - -  
     qua3     -0.027       - -  
     qua4     -0.023       - -  
 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-X        
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
     mov1       - -      -0.064 
     mov2       - -       0.067 
     qua1     -0.045       - -  
     qua2      0.103       - -  
     qua3     -0.027       - -  
     qua4     -0.023       - -  
 

         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-X     
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
     mov1       - -      -0.064 
     mov2       - -       0.067 
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     qua1     -0.045       - -  
     qua2      0.103       - -  
     qua3     -0.027       - -  
     qua4     -0.023       - -  
 

         Modification Indices for BETA            
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -       0.298 
     PERF       - -        - -  
 

         Expected Change for BETA         
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -       0.048 
     PERF       - -        - -  
 

         Standardized Expected Change for BETA            
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -       0.048 
     PERF       - -        - -  
 

         Modification Indices for GAMMA           
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM       - -        - -  
     PERF      0.363      0.023 
 

         Expected Change for GAMMA        
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM       - -        - -  
     PERF     -0.030     -0.016 
 

         Standardized Expected Change for GAMMA           
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM       - -        - -  
     PERF     -0.030     -0.016 
 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 

         Modification Indices for PSI             
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -  
     PERF      0.298       - -  
 

         Expected Change for PSI          
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                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -  
     PERF      0.026       - -  
 

         Standardized Expected Change for PSI             
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -  
     PERF      0.026       - -  
 

         Modification Indices for THETA-EPS       
 

                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
     com1       - -  
     com2       - -        - -  
     com3      1.702      0.878       - -  
     per1      0.021      2.152      2.135       - -  
 

         Expected Change for THETA-EPS    
 

                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
     com1       - -  
     com2       - -        - -  
     com3     -0.035      0.025       - -  
     per1     -0.004      0.039     -0.051       - -  
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 

                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
     com1       - -  
     com2       - -        - -  
     com3     -0.035      0.025       - -  
     per1     -0.004      0.039     -0.051       - -  
 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
     mov1      2.055      1.596      1.114      0.758 
     mov2      1.383      3.193      0.293      1.240 
     qua1      0.182      0.628      0.231      2.975 
     qua2      0.362      2.808      0.008      0.082 
     qua3      0.869      1.729      0.077      4.630 
     qua4      0.377      0.000      0.598      0.097 
 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
     mov1     -0.019      0.017      0.019      0.015 
     mov2      0.015     -0.023      0.010     -0.019 
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     qua1      0.008     -0.015     -0.012      0.044 
     qua2      0.013     -0.035      0.003      0.008 
     qua3      0.020      0.029     -0.008     -0.063 
     qua4     -0.012      0.000      0.021     -0.008 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
     mov1     -0.019      0.017      0.019      0.015 
     mov2      0.015     -0.023      0.010     -0.019 
     qua1      0.008     -0.015     -0.012      0.044 
     qua2      0.013     -0.035      0.003      0.008 
     qua3      0.020      0.029     -0.008     -0.063 
     qua4     -0.012      0.000      0.021     -0.008 
 

         Modification Indices for THETA-DELTA     
 

                mov1       mov2       qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     mov1       - -  
     mov2       - -        - -  
     qua1      1.149      0.193       - -  
     qua2      0.621      3.501      0.000       - -  
     qua3      0.000      0.128       - -       0.597       - -  
     qua4      0.198      0.416       - -       0.465       - -        - -  
 

         Expected Change for THETA-DELTA  
 

                mov1       mov2       qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     mov1       - -  
     mov2       - -        - -  
     qua1     -0.015      0.006       - -  
     qua2     -0.012      0.027     -0.001       - -  
     qua3      0.000     -0.006       - -      -0.035       - -  
     qua4      0.007     -0.009       - -       0.023       - -        - -  
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 

                mov1       mov2       qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     mov1       - -  
     mov2       - -        - -  
     qua1     -0.015      0.006       - -  
     qua2     -0.012      0.027     -0.001       - -  
     qua3      0.000     -0.006       - -      -0.035       - -  
     qua4      0.007     -0.009       - -       0.023       - -        - -  
 

 Maximum Modification Index is    6.08 for Element ( 4, 1) of LAMBDA-X 
 

 Model By Ms.Thanpitcha Samart                                                   
 

 Covariances 
 

         Y - ETA  
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                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
      COM      0.812      0.801      0.664      0.674 
     PERF      0.548      0.540      0.448      1.000 
 

         Y - KSI  
 

                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
      MOV      0.379      0.374      0.310      0.315 
      QUA      0.646      0.637      0.528      0.536 
 

         X - ETA  
 

                mov1       mov2       qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      COM      0.433      0.452      0.616      0.644      0.626      0.540 
     PERF      0.292      0.305      0.415      0.434      0.422      0.364 
 

         X - KSI  
 

                mov1       mov2       qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      MOV      0.929      0.969      0.263      0.275      0.268      0.231 
      QUA      0.316      0.329      0.774      0.810      0.787      0.679 
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 Factor Scores Regressions 
 

         ETA  
 

                com1       com2       com3       per1       mov1       mov2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      COM      0.261      0.233      0.174      0.181      0.029      0.066 
     PERF      0.000      0.000      0.000      1.000      0.000      0.000 
 

         ETA  
 

                qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   -------- 
      COM      0.082      0.088      0.094      0.018 
     PERF      0.000      0.000      0.000      0.000 
 

         KSI  
 

                com1       com2       com3       per1       mov1       mov2    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      MOV      0.008      0.007      0.005      0.005      0.298      0.691 
      QUA      0.067      0.060      0.045      0.047      0.004      0.008 
 

         KSI  
 

                qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   -------- 
      MOV      0.001      0.001      0.001      0.000 
      QUA      0.275      0.296      0.315      0.059 
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 Standardized Solution            
 

         LAMBDA-Y     
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1      0.812       - -  
     com2      0.801       - -  
     com3      0.664       - -  
     per1       - -       1.000 
 

         LAMBDA-X     
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
     mov1      0.929       - -  
     mov2      0.969       - -  
     qua1       - -       0.774 
     qua2       - -       0.810 
     qua3       - -       0.787 
     qua4       - -       0.679 
 

         BETA         
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -        - -  
     PERF      0.674       - -  
 

         GAMMA        
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM      0.222      0.720 
     PERF       - -        - -  
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

                 COM       PERF        MOV        QUA    
            --------   --------   --------   -------- 
      COM      1.000 
     PERF      0.674      1.000 
      MOV      0.466      0.315      1.000 
      QUA      0.795      0.536      0.340      1.000 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
               0.324      0.545 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
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                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM      0.222      0.720 
     PERF      0.150      0.485 
 

 Model By Ms.Thanpitcha Samart                                                   
 

 Completely Standardized Solution 
 

         LAMBDA-Y     
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1      0.812       - -  
     com2      0.801       - -  
     com3      0.664       - -  
     per1       - -       1.000 
 

         LAMBDA-X     
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
     mov1      0.929       - -  
     mov2      0.969       - -  
     qua1       - -       0.774 
     qua2       - -       0.810 
     qua3       - -       0.787 
     qua4       - -       0.679 
 

         BETA         
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -        - -  
     PERF      0.674       - -  
 

         GAMMA        
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM      0.222      0.720 
     PERF       - -        - -  
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

                 COM       PERF        MOV        QUA    
            --------   --------   --------   -------- 
      COM      1.000 
     PERF      0.674      1.000 
      MOV      0.466      0.315      1.000 
      QUA      0.795      0.536      0.340      1.000 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
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               0.324      0.545 
 

         THETA-EPS    
 

                com1       com2       com3       per1    
            --------   --------   --------   -------- 
     com1      0.340 
     com2      0.129      0.358 
     com3       - -        - -       0.558 
     per1       - -        - -        - -        - -  
 

         THETA-DELTA  
 

                mov1       mov2       qua1       qua2       qua3       qua4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     mov1      0.137 
     mov2       - -       0.062 
     qua1       - -        - -       0.401 
     qua2       - -        - -        - -       0.345 
     qua3       - -        - -      -0.076       - -       0.380 
     qua4       - -        - -       0.188       - -       0.006      0.539 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM      0.222      0.720 
     PERF      0.150      0.485 
 

 Model By Ms.Thanpitcha Samart                                                   
 

 Total and Indirect Effects 
 

         Total Effects of KSI on ETA  
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM      0.222      0.720 
             (0.046)    (0.057) 
               4.829     12.717 
  
     PERF      0.150      0.485 
             (0.032)    (0.045) 
               4.707     10.889 
  
 

         Indirect Effects of KSI on ETA   
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM       - -        - -  
  
     PERF      0.150      0.485 
             (0.032)    (0.045) 
               4.707     10.889 
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         Total Effects of ETA on ETA  
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -        - -  
  
     PERF      0.674       - -  
             (0.052) 
              12.943 
  
 

    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.455 
 

         Total Effects of ETA on Y    
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1      0.812       - -  
  
     com2      0.801       - -  
             (0.038) 
              21.135 
  
     com3      0.664       - -  
             (0.052) 
              12.749 
  
     per1      0.674      1.000 
             (0.052) 
              12.943 
  
 

         Indirect Effects of ETA on Y     
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1       - -        - -  
  
     com2       - -        - -  
  
     com3       - -        - -  
  
     per1      0.674       - -  
             (0.052) 
              12.943 
  
 

         Total Effects of KSI on Y    
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
     com1      0.180      0.585 
             (0.037)    (0.046) 
               4.829     12.717 
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     com2      0.178      0.577 
             (0.037)    (0.046) 
               4.821     12.573 
  
     com3      0.147      0.478 
             (0.031)    (0.044) 
               4.697     10.767 
  
     per1      0.150      0.485 
             (0.032)    (0.045) 
               4.707     10.889 
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 Standardized Total and Indirect Effects 
 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM      0.222      0.720 
     PERF      0.150      0.485 
 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
      COM       - -        - -  
     PERF      0.150      0.485 
 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
      COM       - -        - -  
     PERF      0.674       - -  
 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1      0.812       - -  
     com2      0.801       - -  
     com3      0.664       - -  
     per1      0.674      1.000 
 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1      0.812       - -  
     com2      0.801       - -  
     com3      0.664       - -  
     per1      0.674      1.000 
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         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1       - -        - -  
     com2       - -        - -  
     com3       - -        - -  
     per1      0.674       - -  
 

         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
 

                 COM       PERF    
            --------   -------- 
     com1       - -        - -  
     com2       - -        - -  
     com3       - -        - -  
     per1      0.674       - -  
 

         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
     com1      0.180      0.585 
     com2      0.178      0.577 
     com3      0.147      0.478 
     per1      0.150      0.485 
 

         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
 

                 MOV        QUA    
            --------   -------- 
     com1      0.180      0.585 
     com2      0.178      0.577 
     com3      0.147      0.478 
     per1      0.150      0.485 
 

                           Time used:    0.047 Seconds 
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