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บทคัดย่อ  
การค้นคว้าอิสระนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้้าจุนและคุณภาพชีวิตในการท้างานที่มีผลต่อความผูกพัน

ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ พนักงาน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ นักวิจัย พนักงานสายงานวิชาการและสายงานสนับสนุน จ้านวน 

300 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าทีแบบ Independent การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสมการถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความส้าเร็จในการท้างาน และด้านความรับผิดชอบ ปัจจัย

ค้้าจุนด้านกองทุนส้ารองเลี้ยงชีพ ด้านสวัสดิการ ด้านเงินค่าตอบแทน (โบนัส) และด้านเงินเดือน และคุณภาพชีวิตในการท้างานด้าน

ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง และด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ

ยุติธรรม มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยอย่างมี

นัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้ำจุนและคุณภำพชีวิตในกำรท้ำงำนที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน
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Abstract 
This independent study aimed to investigate the extent that motivation factor, hygiene factor, and 

quality of work life affected employee engagement in Thailand Institute of Scientific and Technological Research 

(TISTR). The sample group used in this study comprised 300 employees who were employed by TISTR as 

researchers, technical officers, and support staff. The research instrument used to collect data was a 

questionnaire.The statistics used to analyze data were percentage, mean, standard deviation, independent 

sample t-test, one-way ANOVA and multiple regression analysis.  

The results revealed that the work motivation factor dimensions of advancement, achievement, and 
responsibility together with the hygiene factor dimensions of provident fund, welfare, bonus, and salary, as well 
as quality of work life, all demonstrated positive effects on TISTR employee engagement at a statistically 
significant level of 0.05. 

 
Keywords: Motivation factor, Hygiene factor, Quality of work life, Engagement 

ค้ำขอบคุณ : งานวิจัยในครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคราชมงคลธัญบุรี 
 
บทน้า 

ในสถานการณ์ยุคปัจจุบันสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทั้งจากความผัน

ผวนและสภาพคล่องทางเศรษฐกิจ สถานการณ์โรคติดเชื้อไวรัสโควิด 19 สถานการณ์ทางการเมืองที่ขาดเสถียรภาพและความมั่นคง 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคม จากสิ่ง ต่าง ๆ ที่กล่าวมาเหล่านี้ จึงส่งผลให้ทุก ๆ องค์กรมีการปรับตัวให้พร้อมรับมือกับ

สถานการณ์ปัจจุบันรวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองค์กร เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และปัญหาเหล่านี้เกิดขึ้นกับองค์กรในทุก ๆ ภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาคเอกชนหรือรัฐบาล จาก

สถานการณ์ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นนั้น ภาครัฐจึงได้จัดนโยบายเพื่อกระตุ้นและแก้ไขปัญหาทางเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่องโดยได้

มอบหมายภารกิจต่าง ๆ ผ่านกระทรวง ทบวง กรม ตามหน้าที่และภารกิจหลัก 

 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) อยู่ภายใต้การก้ากับดูแลของกระทรวงการอุดมศึกษา 

วิทยาศาสตร์วิจัยและนวัตกรรม (อว.) ซึ่งจากเดิมสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มีภารกิจหลัก คือ ด้าเนินการวิจัยและ
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ให้บริการทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วิจัยงานด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อใช้ทรัพยากรธรรมชาติที่เหมาะสม สนับสนุน

ให้มีการเพิ่มผลผลิตตามหลักนโยบายของรัฐบาลโดยเผยแพร่ผลการวิจัยให้เกิดประโยชน์แก่ประเทศในทางเกษตรกรรม 

อุตสาหกรรม รวมไปถึงพาณิชยกรรม  อีกทั้งยังให้บริการทดสอบ ตรวจวัด และบริการด้านอื่น ๆ ทางวิทยาศาสตร์ (ประกาศราช

กิจจานุเบกษา สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พ.ศ.2560) ดังนั้นการที่องค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมาย

ภารกิจต่าง ๆ ไปได้จึงต้องอาศัยองค์ประกอบในหลายๆด้าน และในการด้าเนินการทุก ๆ ข้ันตอนนั้นต้องอาศัยความร่วมมือจาก

พนักงานในองค์กรเพื่อช่วยท้าให้องค์กรนั้นขับเคลื่อนไปยังเป้าหมายที่วางไว้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นสิ่งส้าคัญอย่างมาก 

หากองค์กรมีทรัพยากรบุคคลที่ดี มีศักยภาพ ก็จะส่งผลให้องค์กรด้าเนินการไปข้างหน้าและฝ่าฟันอุปสรรคไปได้ด้วยดี 

จากข้อมูลสถานะขององค์กรในปัจจุบันสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย เปิดด้าเนินการมาแล้ว

กว่า 57 ปี มีบุคลากรที่จ้าแนกเป็นพนักงานและลูกจ้างรวมทั้งสิ้น 806 คน (รายงานประจ้าปี สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย, 2562) จากข้อมูลพบว่าบุคคลากรในช่วง 1 - 3 ปีที่ผ่านมานั้นสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งประเทศไทยมีอัตราการขาดแคลนบุคลากร โดยได้สูญเสียบุคลากรที่มีความช้านาญ ความรู้ ความสามารถ และศักยภาพที่ดี ทั้ง

สายวิชาการ สายนักวิจัย สายสนับสนุน ในอัตรา ร้อยละ 2 ของพนักงานและลูกจ้างทั้งหมด รวมไปถึงอัตราการว่างงานจากผู้

เกษียณอายุราชการจึงท้าให้ขาดแคลนบุคลากรที่มีคุณภาพในองค์กรดังภาพที่แสดงอัตราการลดลงของบุคลากรโดยแสดงข้อมูล

ย้อนหลัง 3 ปี โดยแสดงข้อมูลตั้งแต่ปี 2559- 2561 

 

 
ภำพที่ 1  สรุป แสดงอัตราที่ลดลงของบุคลากร 

(ที่มา : แผนทรัพยากรบุคคลปีพุทธศักราช 2555=2559 และ 2560- 2564 : สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ

ไทย) 

ดังนั้นจึงไม่แปลกท่ีองค์กรจะต้องด้ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กรและ จ้าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์กรต้องสร้าง

แรงจูงใจที่จะท้าให้บุคลากรยังคงอยู่ในองค์กร ได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยอาศัยปัจจัยและสภาพแวดล้อมในหลายๆด้าน ด้วยกัน 

โดยมีปัจจัยในด้านต่าง ๆ ที่มาช่วยน้ามาสนับสนุนให้งานด้าเนินต่อไปได้ ก็จะท้าให้เกิดแรงจูงใจในการท้างานที่สร้างสรรค์แ ละ

0 1 2 3 4 5 6

กำรลำออก(สำยสนับสนุน)

กำรลำออก(สำยวิชำกำร)

กำรลำออก(สำยวิจัยและพัฒนำ)

แผนภูมิแสดงอัตรำของบุคลำกรที่ลดลง

2559/อัตรำ 2560/อัตรำ 2561/อัตรำ
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เกิดผลงานที่ดี บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรต่อไป ซึ่งปัจจัยที่จะท้าให้บุคลากรยังคงอยู่กับองค์กร ได้นั้นต้องประกอบด้วยปัจจัย

หลายประการ แต่ปัจจัยที่ส้าคัญมักได้จากค่าตอบแทนหรือผลตอบแทนซึ่งบุคลากรนั้นควรจะได้รับ เช่น เงินเดือนตามลักษณะงาน 

โบนัสจากผลงาน สวัสดิการที่เป็นธรรมและเพียงพอ รวมถึงปัจจัยในด้านอื่น ๆ ที่จะท้าให้บุคลากรผูกพันกับองค์กร คงอยู่ในองค์กร

และสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างเต็มใจ ซึ่งปัจจัยที่ท้าให้เกิดแรงจูงใจนั้น มีหลายด้านด้วยกัน  ประกอบไปด้วย ปัจจัยจูง

ใจ ปัจจัยค้้าจุน และคุณภาพชีวิตในการท้างาน ปัจจัยต่างๆที่กล่าวมาเหล่านี้อาจท้าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรและยังคง

อยู่ในองค์กรต่อไป 

จากปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ปัจจัยเหล่านี้ของบุคลากรแต่ละคนมีไม่เท่ากันแต่ปัจจัยเหล่านี้จะช่วยให้เกิดความผูกพันใน

องค์กรขึ้นและที่มีผลให้บุคลากรยังคงอยู่และปฏิบัติงานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้วิจัยในฐานะผู้ปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย มีความสนใจที่จะศึกษาในเรื่องของปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้้าจุน คุณภาพชีวิตการท้างานท่ีมี

ผลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย และได้สะท้อนความคิดเห็นของบุคลากรที่

มีผลต่อความผูกพัน และน้าผลการศึกษาไปเป็นข้อมูลส้าหรับแผนพัฒนาบุคลากร ในด้านปัจจัยจูงใจ ด้านการพัฒนาในสายงาน 

ด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร ส่งผลต่อความส้าเร็จของงาน และความผูกพันในองค์การ รวมทั้งความสุขของบุคลากร

ด้วย และเพื่อเป็นแนวทางในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

ทฤษฎีความผูกพัน Meyer & Allen (1997 อ้างถึงใน กาญจนา พันธ์ศรีทุม, 2559) กล่าวว่าความผูกพันที่มีต่อองค์กรนั้น

ประกอบไปด้วย 3 ส่วนดังนี ้ 1.ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดจากความรู้สึกภายใน ความรู้สึกถึง

การมีส่วนร่วมในองค์กรโดยปฏิบัติงานอย่างเต็มใจที่ อุทิศตนอย่างเต็มที่ มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการท้า งาน รวมไปถึง

ความแข็งแกร่งทางจิตใจที่ท้าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และท้าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ในการท้างานของตนเองมีความสอดคล้องกับองค์กร 

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ผลตอบแทนของบุคคลที่ได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงให้เห็นถึง

พฤติกรรมต่อเนื่องว่าผู้ปฏิบัติงานจะท้างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีท้างาน ซึ่งแนวโน้มเหล่านี้องค์กรนั้น

มองว่าเป็นความผูกพัน รูปของพฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติต่อองค์กรมีความสม่้าเสมอในการปฏิบัติงานไม่เปลี่ยนแปลงโยกย้ายท้างาน 

เกิดจากการที่ผู้ปฏิบัตินั้นมีการพิจารณาถึงผลดีผลเสีย ของการละทิ้งการปฏิบัติงานกับองค์กร ดังนั้นที่บุคลากรเป็นสมาชิกของ

องค์กรนานเท่ากับบุคคลนั้นได้ลงทุนกับองค์กรมากข้ึน ความยึดมั่นผูกพันจะเพิ่มขึ้นตามระยะเวลา 

 3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง บรรทัดฐานท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจของผู้ปฏิบัติงานที่ต้องการ

ท้าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมของสังคมท้าให้เกิดความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะอุทิศตนให้กับ

องค์กร ซึ่งเป็นข้อผูกมัดด้านจริยธรรมภายในของบุคลากรที่มีต่อองค์กรความหมายของความผูกพัน 

ทฤษฎีสองปัจจัย เป็นแนวคิดของ Herzberg, Bernard & Snyderman (1959) อ้างถึงใน ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ้ารุงวงศ์ 

(2562) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในการท างานพฤติกรรมที่ท้า ให้พนักงานเกิดความพึง

พอใจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor หรือ Maintenance Factor) หมายถึง พฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจ

ในการท้างาน ผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยสุขอนามัยในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การเพิ่มเงินเดือนค่าตอบแทน แต่ไม่ได้หมายความว่า จะ

เป็นการกระตุ้นให้พนักงานท้างานท่ีดีได้หากแต่การกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในนั้นเกิดจากตัวงานท าได้ โดยการจูงใจด้วยการใช้ปัจจัย
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ที่สอง คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) โดยการมอบหมายงานที่มีความส้าคัญหรือเพิ่มเนื้อหาของงานซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี

อิทธิพลต่อความพึงพอใจและสามารถกระตุ้นให้พนักงานท้างานได้อย่างดีเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) หมายถึง ปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อผลการท้างานของพนักงานและท้าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น ทฤษฎีนี้เรียกอีกช่ือหน่ึงได้ว่า Hygiene-Motivator Factor หรือ

ทฤษฎีสองปัจจัย 

คุณภาพชีวิตในการท้างาน Walton (1974 อ้างถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช , 2551) กล่าวถึงความหมาย ดังนี้ คุณภาพชีวิต

ในการท้างาน หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของคนใดคนหนึ่ง โดยพิจารณาจาก

คุณลักษณะแนวทางสภาพตัวบุคคลและสังคมขององค์การที่ท้าให้งานประสบผลส้าเร็จ คุณภาพชีวิตในการท้างานและความเป็นอยู่

ของบุคลากรนั้น จะมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท้างานท่ีดีได้นั้น จะต้องมีความผูกพันกับงาน และจะต้องด้าเนินชีวิตอย่างเป็นสุข ดังนั้น 

ผู้บริหารจะต้องค้านึงถึงคุณภาพชีวิตการท้างานของผู้ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อการท้างานของบุคลากรและช้ีแนวนโยบายในการ

บริหารงานเพื่อให้บุคลากรได้รับรู้และเกิดความพอใจกับผู้ปฏิบัติงานและในการวัดระดับคุณภาพชีวิตการท้างาน จึงควรพิจารณาให้

เหมาะสมกับลักษณะของงาน โดยงานวิจัยที่ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบ 8 ด้าน คือ 

(1) ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  

(2) ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

(3) ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร  

(4) ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 

(5) ด้านการบูรณาการทางสังคม  

(6) ด้านธรรมนูญในองค์การ  

(7) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  

(8) ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

วัตถุประสงคข์องกำรวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลในทางบวกต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ

ไทย 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยค้้าจุนท่ีมีผลต่อในทางบวกความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ

ไทย 

3. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท้างานท่ีมีผลในทางบวกต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งประเทศไทย 

 

วิธีวิจัย 

จ้านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้ เป็นพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

มีจ้านวน 601 คน (ส้านักทรัพยากรบุคคล แผนปฏิบัติการ ปี 2563 ข้อมูล ณ 14 พฤศจิกายน 2562) โดยโครงสร้างการบริหารงาน

ของ วว. ประกอบด้วย กลุ่มงานหลัก 6 กลุ่ม ได้แก ่
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1. กลุ่มวิจัยและพัฒนา ด้านอุตสาหกรรมชีวภาพ         จ้านวน   123   คน                                                            

2. กลุ่มวิจัยและพัฒนา ด้านพัฒนาอย่างยั่งยืน            จ้านวน   121   คน 

3. กลุ่มบริการอุตสาหกรรม                                  จ้านวน   182   คน 

4. กลุ่มบริหาร                                                 จ้านวน   102   คน 

5. กลุ่มยุทธศาสตร์และจัดการนวัตกรรม                   จ้านวน   38    คน 

6. กลุ่มขึ้นตรงผู้ว่าการ                                        จ้านวน   35    คน 

ซึ่งผู้ศึกษาก้าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรการค้านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจ้านวนประชากรโดยก้าหนด

ระดับความเช่ือมั่นที่ร้อยละละ 95 และก้าหนดระดับความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 โดยใช้สูตรค้านวณ โดยใช้สูตรของ Toro 

Yamane (1973) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค้านวณเท่ากับ 240 ตัวอย่าง แต่เนื่องจากจ้านวนประชากรมีขนาดเล็กผู้ศึกษา

จึงท้าการเก็บตัวอย่างเพิ่มอีก 60 ตัวอย่าง เพื่อเป็นการป้องกันความผิดพลาดและป้องกันการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ดังนั้น

จึงมีกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาท้ังสิ้น จ้านวน 300 ตัวอย่าง 

วิธีการสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multistage Sampling)  

 ขั้นตอนท่ี 1 ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบวิจารณญาณ หรือ แบบเจาะจง (Judgment or Purposive Sampling) โดย

เลือกศึกษากลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในต้าแหน่งพนักงานของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยและมีอายุงาน 

1 ปีข้ึนไป 

ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างงแบบโควตา  (Quota Sampling) โดยการแบ่งพนักงานที่มีอายุงาน 1 ปีขึ้นไปออกไป

ตามกลุ่มงาน 6 กลุ่มงานและแจกแจงตามสัดส่วนและจ้านวนของขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

ขั้นตอนที่ 3 ใช้วิธีการสุ่มแบบอย่างง่าย (Sample Random Sampling) และใชหลักความ     นาจะเป็นโดยท้าการแจก

แบบสอบถามใหกับกลุมตัวอย่างพนักงานของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยไทยและมีอายุงาน 1 ปขึ้นไป 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส้ารวจมีรูปแบบการวิจัยโดยอาศัยเครื่องมือแบบสอบถามแบบปลายปิดในแบบสอบถามจะ

ประกอบไปด้วย ข้อมูลปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้้าจุน คุณภาพชีวิตในการท้างาน และความผูกพันของพนักงานในองค์กร โดยแบ่งเป็น 3 

ส่วนได้แก่ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 ค้าถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้้าจุน และคุณภาพชีวิตของพนักงาน 

ส่วนที่ 3 ค้าถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน  โดยผู้ศึกษาน้าแบบสอบถามฉบับร่าง         ที่ปรับปรุงแก้ไขและได้รับ การ

พิจารณาและตรวจสอบแล้ว ไปหาค่าดัชนีความ สอดคล้องของข้อค้าถาม (Index of Item-Objective Congruence : IOC) (ศิริชัย 

พงษ์วิชัย, 2556, น. 140-147) ตรวจสอบเกี่ยวกับการใช้ภาษาและความสอดคล้อง ระหว่างข้อค้าถามกับนิยามศัพท์ในแต่ละด้าน

เป็นรายข้อ และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา พิจารณา จากค่า IOC ถ้ามีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ขึ้นไป แสดงว่า ข้อ

ค้าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามศัพท์ ซึ่งเป็น ค้าถามที่ใช้ได้ 

 

สรุปผลกำรวิจัย และ อภิปรำยผล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล จากการศึกษาพบว่า พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 300 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 60.7 มีอายุระหว่าง 20-35 ปี  คิดเป็น
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ร้อยละ 34.0 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 44.0 มีสถานภาพสมรสคิดเป็นร้อยละ 49.7         มีรายได้/เดือน 

15,001 – 25,000 บาท มีสังกัดส่วนใหญ่เป็นกลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมชีวภาพคิดเป็นร้อยละ 23.7  มีระยะเวลาในการ

ท้างาน 3-5 ปีคิดเป็นร้อยละ 24.3 มีต้าแหน่งงานพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 95.7 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยจูงใจสรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจจพบว่าโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

เท่ากับ 4.17 (S.D.=0.463) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความส้าเร็จในการท้างาน 4.22 (S.D.=0.519) 

รองลงมาคือด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติงาน 4.19 (S.D.=0.567) ต่อมาคือด้านการยอมรับ 4.17 (S.D.=0.664) ต่อมาคือ ด้าน

ความก้าวหน้าในงาน 4.15 (S.D.=0.629) และอันดับสุดท้ายคือด้านความรับผิดชอบ 4.13 (S.D.=0.629) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยค้้าจุนสรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้้าจุนพบว่าโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

เท่ากับ 4.01 (S.D.=0.514) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านเงินค่าตอบแทน(โบนัส) 4.09 (S.D.=0.769) 

รองลงมาคือด้านกองทุนส้ารองเลี้ยงชีพ 4.09 (S.D.=0.544) ต่อมาคือด้านสวัสดิการ3.97 (S.D.=0.616) และอันดับสุดท้ายคือด้าน

เงินเดือน 3.90 (S.D.=0.642) 

ผลการวิเคราะห์ด้านคุณภาพชีวิตในการท้างานผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท้างานพบว่าโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่

ในระดับมาก เท่ากับ 6.13 (S.D.=0.749) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดอันดับ 1 คือด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้อง

และสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 4.18 (S.D.= 0.561) อันดับที่ 2 คือด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ 4.14 

(S.D.= 0.640) อันดับที่ 3 คือด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม 4.12 (S.D.= 0.655) อันดับที่ 4 คือด้านความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการท้างานโดยส่วนรวม 4.08 (S.D.=0.715) อันดับที่ 5 คือด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 4.08 

(S.D.=0.612) อันดับที่ 6 คือด้านลักษณะงานที่ต้องอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 4.07 (S.D.=0.705) อันดับท่ี 

7 คือด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง 4.01 (S.D.= 0.754) อันดับที่ 8 คือด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม

และเพียงพอ 3.59 (S.D.=0.692) 

 ผลการวิเคราะห์ตาม สมมุติฐานที่ 1. ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยจูงใจและความผูกพันในองค์กรโดยภาพรวม ปัจจัยจูง

ใจ 5 ด้านได้แก่ ด้านความส้าเร็จในการท้างาน ด้านการยอมรับ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ ด้าน

ความก้าวหน้าในงาน สามารถท้านายความผูกพันในองค์กรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยมี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ (Adjusted R2 = 0.479)   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยจูงใจทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 

ด้านความส้าเร็จในการท้างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

ผลการวิเคราะห์ตาม สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยค้้าจุนที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยค้้าจุนและความผูกพันในองค์กรโดยรวม ปัจจัยค้้าจุน

ทั้ง 4 ด้านได้แก่ ด้านสวัสดิการ ด้านเงินค่าตอบแทน(โบนัส) ด้านเงินเดือน ด้านกองทุนส้ารองเลี้ยงชีพ สามารถท้านายความผูกพัน

ในองค์กรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 

(Adjusted R2 = 0.466)   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัย  ค้้าจุนในการปฏิบัติงานท้ัง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสวัสดิการ ด้านเงิน
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ค่าตอบแทน(โบนัส) ด้านเงินเดือน ด้านกองทุนส้ารองเลี้ยงชีพ มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการวิเคราะห์ตาม สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท้างานท่ีมีผลต่อความผกูพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างคุณภาพชีวิตและความผูกพันในองค์กรโดยภาพรวม 

คุณภาพชีวิต ทั้ง 8 ด้านได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย ด้านเปิดโอกาส

ให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง ด้านลักษณะงานมีส่วน

ส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม ด้านลักษณะงานท่ีต้องอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ด้านความสมดุลระหว่าง

ชีวิตกับการท้างานโดยส่วนรวม ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง สามารถท้านายความผูกพันในองค์กร

โดยภาพรวมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 

(Adjusted R2 = 0.592)   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า คุณภาพชีวิตทั้ง 4 ด้านได้แก่ ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนา

ความรู้ความสามารถ ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม ด้านลักษณะงานที่ต้องอยู่บนฐานของกฎหมายหรือ

กระบวนการยุติธรรม  ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรโดยรวมของ

พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

 

อภิปรำยผล 

จากการศึกษา เรื่อง ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้้าจุน และคุณภาพชีวิตการท้างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยมีประเด็นท่ีส้าคัญที่สามารถน้าผลมาการศึกษามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

ผลการศึกษาจากสมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแหง่

ประเทศไทย 

ด้านปัจจัยจูงใจมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยทั้ง 5 

ด้าน โดยรวมมีค่าฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความส้าเร็จในการท้างาน รองลงมาคือด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติงาน ต่อมาคือด้านการยอมรับ ต่อมาคือด้านความก้าวหน้าในงาน และอันดับสุดท้ายคือด้านความรับผิดชอบตามล้าดับ  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยจูงใจทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความส้าเร็จในการท้างานมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน (β = 0.241) ด้านความรับผิดชอบมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β = 0.213) และด้านความก้าวหน้าในงานมีค่า

สัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (β = 0.303)  มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ (Adjusted R2 = 0.479) และสามารถท้านายความผูกพันในองค์กรได้ถึง

ร้อยละ 48 ซึ่งกล่าวได้ว่าการที่พนักงานสามารถท้างานให้เสร็จสิ้นจนกระทั่งประสบความส้าเร็จ และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

และรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้รวมไปถึงพนักงานได้รับอ้านาจหน้าที่ความรับผิดชอบในงานที่ ตนท้าและองค์กรยังมีการ

สนับสนุนให้พนักงานได้ศึกษาหาความรู้ใหม่ๆและจัดให้มีการเลื่อนระดับเพื่อต้าแหน่งที่สูงขึ้น         ในอนาคต   ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ อภิสิทธ์ิ คุณวรปัญญาและค้ารณ โชธนะโชติ (2562) ทีท่้าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานต้าแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในด้าน

ลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานต้าแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล อย่างมีนัยส้าคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายตามระยะเวลาที่ก้าหนดและบรรลุตาม

เป้าหมาย มีอ้านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ มีความกระตือรือร้นในการท้างานเพื่อให้งานส้าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเนื่องจากพนักงานให้ความส้าคัญกับเป้าหมายที่บริษัทก้าหนด จึงทุ่มเทให้กับการท้างานอย่างเต็มความสามารถ 

เพื่อรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมายนายและสอดคล้องกับ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory) (Frederick 

Hertzberg)  

ผลการศึกษาจากสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยค้้าจุนที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งประเทศไทย  

ปัจจัยค้้าจุน 4 ด้านได้แก่ ด้านสวัสดิการมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β = 0.231)  ด้านเงินค่าตอบแทน(โบนัส) มี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β = 0.213) ด้านเงินเดือนมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β = 0.126) ด้านกองทุนส้ารอง

เลี้ยงชีพมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β = 0.284) มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศไทยและค่าเฉลี่ยส่วนใหญ่อยู่ในระดับ มาก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ (Adjusted R2 = 

0.466) และสามารถท้านายความผูกพันในองค์กรได้ถึงร้อยละ 47  อธิบายได้ว่า สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทยมีการใช้ผลคะแนน มาวัดระดับการขึ้นค่าตอบแทนหรือเงินเดือนจึงอาจท้าให้ขวัญก้าลังใจของพนักงานมีมาก  อีกทั้ง

สวัสดิการของพนักงานเป็นสวัสดิการที่คล้ายกับภาครัฐบาล จึงท้าให้พนักงานเกิดความผูกพันไม่คิดที่จะ ลาออก จึงท้าให้ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมภพ แสงจันทร์,รศ.ดร.ประสาท อิศรปรีดา,ดร.สุเทพ ทองประดิษฐ์ (2555) ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยค้้าจุน ที่สัมพันธ์กับขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนสังกัดส้านักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครพนมพบว่าปัจจัยค้้าจุน ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้้าจุน กับขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติการของบุคลากรใน

โรงพยาบาลชุมชนมีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส้าหรับข้าราชการ ลูกจ้างประจ้า และลูกจ้าง

ช่ัวคราว พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้้าจุน กับขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงาน มีความ สัมพันธ์กันในทางบวก

อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ผลการศึกษาจากสมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท้างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

ด้านคุณภาพชีวิตในการท้างานที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทยท้ัง 8 ด้าน โดยรวมมีค่าฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม

โดยตรง รองลงมาคือด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ต่อมาคือด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้าน

บูรณาการทางสังคม  ต่อมาคือด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท้างานโดยส่วนรวม  ต่อมาคือด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและ

ปลอดภัย ต่อมาคือด้านลักษณะงานที่ต้องอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ต่อมาคือด้านลักษณะงานที่ส่งเสริม

ความเจริญเติบโตและความมั่นคง และล้าดับสุดท้ายคือด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอตามล้าดับ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า คุณภาพชีวิตในการท้างานท้ัง 4 ด้านได้แก่   

ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β = 0.191)  สามารถ

อธิบายได้ว่าพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ต้องท้างานแข่งกับเวลา แข่งกับเปลี่ยนแปลงของโลก 

ในขณะที่ความรู้และเทคโนโลยีที่น้ามาใช้ในการท้างานพัฒนาและก้าวหน้าขึ้นอย่างรวดเร็ว ต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่
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ตลอดเวลา เช่น การฝึกอบรม การดูงาน สัมมนาในประเทศและต่างประเทศ สอดคล้องกับแนวคิดของเฮอร์บิแนคและอลัตโต 

(Herbiniak & Alluto. 1973) พบว่า หากมีการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกองค์การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งในระดับ

นโยบายและการปฏิบัติงาน มีการกระจายอ้านาจในการตัดสินใจแล้ว ก็จะเป็นปัจจัยส้าคัญที่ท้าให้สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β = 0.155) อธิบายได้ว่าหาก

พนักงานมีทัศนคติต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและองค์การที่ดีก็ท้าให้มีความผูกพันต่อองค์กรสูง เป็นการตอบสนองความ

ต้องการของพนักงานที่ต้องการได้รับการยอมรับในสังคม การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการมีส่วนร่วมตัดสินใจ 

ลักษณะงานที่มีส่วนสร้างให้พนักงานมีโอกาสสร้างปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีบรรยากาศที่เป็นมิตร มีความเอื้ออาทรปราศจากการ

แบ่งแยกเป็นหมู่คณะ การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานเป็นสิ่งส้าคัญที่จะท้าให้การปฏิบัติงานประสบความส้าเร็จสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ ศิริวรรณ ตันตระวิวัฒน์ (2530) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการท้างานศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในงานจะกระตุ้นให้เกิดความพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของ

ผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับโดยเฉพาะในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานท่ีมีระดับการศึกษาสูง ส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท้างานด้านการบูรณาการ

ทางสังคมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การพนักงาน 

ด้านลักษณะงานท่ีต้องอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรมมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน           (β = 

0.227) สามารถอธิบายได้ว่า การที่องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น และเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน ท้าให้

พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นผู้หนึ่งที่มีส่วนร่วมในการท้าให้งานประสบความส้าเร็จ หากมีการลงโทษหรือฟ้องร้องในการกระท้า

ความผิดใดๆ พนักงานต้องการความรู้สึกว่าองค์การสามารถให้ความพึ่งพาได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม 

(2538) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของลูกจ้างต่อองค์การการศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอเส้นใยฝ้ายและเส้น

ใยประดิษฐ์พบว่า ปัจจัยด้านประชาธิปไตยในองค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท้างาน

ด้านประชาธิปไตยในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การพนักงาน 

ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β = 0.311) สามารถ

อธิบายได้ว่า เป็นความรู้สึกของพนักงาน ที่มีความภาคภูมิใจในงานและองค์กร เป็นความรู้สึกของบุคคลว่า องค์กรและลักษณะงาน

ทีต่นท้าได้อ้านวยประโยชน์และมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม เนื่องจากสถาบันมีส่วนของด้านบริการงานวิจัย ท้าให้พนักงาน

รู้สึกว่างานและองค์กรของตนมีคุณค่ามากขึ้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533) ศึกษาเรื่องความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์การ พบว่า การมีส่วนร่วมพัฒนาสังคมขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรส่งผลให้คุณภาพชีวิตใน

การท้างานด้านการค้านึงถึงผลประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม/องค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การพนักงานมี

ผลต่อความผูกพันในองค์กร 

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการท้างานมีผลต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ (Adjusted R2 = 

0.592) และสามารถท้านายความผูกพันในองค์กรได้ถึงร้อยละ 60 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทร์ศยา จันทราวุฒิกร (2558) ได้

ศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิตการท้างานท่ีมีผลต่อความผูกพันของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดสระบุรี ส้านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 4 พบว่าคุณภาพชีวิตการท้างานของครู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับดีมาก เรียงล้าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
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ไปหาน้อย 3 ล้าดับแรก ได้แก่ ด้านลักษณะการทางานอยู่บนรากฐานของกฎหมาย ด้านความสมดุลของชีวิตในภาพรวมและด้าน

ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 

 

ข้อเสนอแนะ 

1.จากข้อมูลบุคคลพบว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยองค์กรต้องสร้างความผูกพันในการท้างาน ดั งนั้น

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ควรสร้างความผูกพันในกลุ่มบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อย

ให้เกิดความผูกพันท่ีมากยิ่งข้ึนผ่านกิจกรรมต่างๆ 

2. จากการศึกษาข้อมูลในเรื่องปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้้าจุนของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ

ไทยควรมีการส้ารวจซ้้าทุก 1 ปีเนื่องจากเป็นเรื่องของความรู้สึกและทัศนคติของแต่ละบุคคล ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได้เสมอ ทั้งนี้เพื่อ

เป็นข้อมูลส้าหรับผู้บริหารในการปรับปรุงการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ และทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3.จากการศึกษาด้านคุณภาพชีวิตการท้างานของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยองค์กร 

ควรเห็นความส้าคัญในเรื่องของ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอต่อการด้ารงชีวิตในปัจจุบันรวมไปถึงควรจัดให้มีสิ่งแวดล้อมท่ี

ถูกลักษณะและปลอดภัยมีการซ่อมแซมและปรับปรุงวัสดุอุปกรณ์การท้างานอยู่เสมอ และควรมีลักษณะงานที่ส่งเสริมความ

เจริญเติบโตและความมั่นคงให้กับพนักงานตามสายงานของตน 
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