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บทคดัย่อ 

การศึกษาการวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์ 1) เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ของ
บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 2) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
3) ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 4) ระดบัประสิทธิภาพการ
ทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั5) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อ
องคก์รกบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร สถาบนัไทย-เยอรมนั 6) ความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการทาํงานกบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั โดยเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ของกลุ่มตวัอยา่ง
จาํนวน 129 คน ท่ีใชใ้นการศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ี การวิเคราะห์ขอ้มูลใช ้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระต่อกนั การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์เพียร์สนั ผลการวิจยัมีดงัน้ี 

ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ของบุคลากรของสถาบนัไทย-เยอรมนั 
ท่ีแตกต่างกนัดา้นเพศ อาย ุสถานะพนกังาน อายงุาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ทาํงานไม่แตกต่างกนั ส่วนปั จจยัประชากรดา้นสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน 
และปฏิบติังานอยูใ่นศูนย/์ฝ่าย มีประสิทธิภาพการทาํงานต่างกนั  บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความผกูพนัต่อองคก์รระดบัมากในดา้น
ความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ การทุ่มเท
ความพยายามในการทาํงาน มีคุณภาพชีวิตการในทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคุณภาพชีวิต
การทาํงานระดบัมาก ในดา้นการบูรณาการดา้นสังคม ส่วนดา้นอ่ืน ๆ บุคลากรมีคุณภาพชีวิต
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การทาํงานอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สภาพการทาํงานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตความเป็นอยู ่ความเจริญกา้วหนา้และความ
มัน่คงในงาน และธรรมนูญในองคก์ร มีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้น
ปริมาณงาน ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลา ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั  คุณภาพชีวิตการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ปัจจยัคุณภาพชีวิต
การทาํงานท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ
ความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
  

คาํสําคญั: ความผกูพนัต่อองคก์ร, คุณภาพชีวิตการทาํงาน, ประสิทธิภาพการทาํงาน 
 
ABSTRACT 

The objective of this research were (1) to investigate the demographics data of the 
samples; (2) the level regarding organizational commitment of personnel at Thai-German 
Institute; (3) the level regarding quality of work life of personnel at Thai-German Institute; (4) 
the level of job performance of the respondents; (5) to examine the relationship between 
organizational commitment and job performance of personnel at Thai-German Institute; and 
(6) the relationship between quality of work life and job performance of personnel at Thai-
German Institute. The researcher utilized questionnaire to collect the data from the 
respondents from personnel at Thai-German Institute by selected group of sample of 127 
people. The data analysis using frequency, percentage, means standard deviation and testing 
the different between the averages of two independents group of the respondents by using One 
Way Anova Analysis of Variance and Pearson’s correlation coefficient analysis. 

The research found that democracy factor of different personnel at Thai German-
Institute male and female, age groups, type of staff, duration of employment, and salary have 
similar levels of job performance. As for the democracy factor of different marital status, 
educational levels, current position, center or department had different levels of job 
performance. The overall of organizational commitment of personnel at Thai-German Institute 
is at the moderate level. There is a strong commitment to the organization in the future of the 
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organization. There is a low level of commitment to the organization, including dedicate to 
work. Personnel has a high level quality of work life, and high quality of work life in term of 
social integration, in other areas, personnel have a high quality of work life including hygienic 
and safe working conditions, social benefit, balance between work and life progress and job 
security, and the constitution in the organization. The overall of job performance at a high 
level of workload, cost, regarding the quality of work, time. The commitment to the 
organization is not related to the performance of personnel at Thai-German Institute. Quality 
of work life is related to the job performance of personnel at Thai-German Institute. Qualities 
of work life factor that do not relate to work efficiency are compensation and welfare and 
progress and stability in the job.  
 

Keywords: Organizational Commitment, quality of wok life,  Job Performance  
 
บทนํา 

องค์กรในปัจจุบันนั้ น  จํา เ ป็นจะต้องมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพในการพัฒนาขีด
ความสามารถในทุกๆ ด้านและการแข่งขนัให้กับสถานประกอบการในยุคท่ีอยู่ระหว่างการ
ปรับเปล่ียนเขา้สู่อุตสาหกรรม 4.0  เพราะการพฒันาในยคุท่ีองคก์รตอ้งขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรม
การพฒันาของเทคโนโลยแีบบกา้วกระโดด การเช่ือมต่อแบบไร้สาย หรือการเขา้ถึงกนั และการ
ติดต่อส่ือสารกนัทาํไดง่้ายแค่การสัมผสัเพียงปลายน้ิว ทาํให้โลกใบน้ีแคบลงมาก จึงทาํให้วิถี
ชีวิตของคนในยุคปัจจุบนัเปล่ียนแปลงไปจากเดิม ซ่ึงบุคลากรขององคก์รจึงถือเป็นฟันเฟืองท่ี
สาํคญัสู่ความสาํเร็จ การนาํเทคโนโลยีใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นองคก์ร จึงยงัไม่ใช่เป็นคาํตอบสุดทา้ย
ของการสาํเร็จองคก์ร ถา้หากคนในองคก์รไม่สามารถใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยีเหล่านั้นได้
แลว้นั้น จะทาํใหก้ลายเป็นความสูญเปล่าจากการลงทุน   

ดงันั้นความต่ืนตวัดา้นการพฒันาบุคลากร เพื่อตอบรับการพฒันาในยุค 4.0   จึงเป็น
ประเดน็ท่ีทุกภาคส่วนใหค้วามสาํคญัในลาํดบัตน้ๆ  แนวคิดในการผลกัดนัการพฒันา และสร้าง
นวตักรรมขององคก์รผา่นการพฒันาบุคลากรท่ีผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านเห็นไปในทิศทางเดียวกนั
ว่า พื้นฐานสาํคญัในการสร้างนวตักรรมขององคก์ร คือ Mindset หรือวิธีคิดของบุคลากรตอ้ง
พร้อมในการปรับเปล่ียนและพฒันาไปกบัองคก์ร ซ่ึงบุคลากรดงักล่าวจะตอ้งมีความผูกพนัใน
องคก์ร มีคุณภาพชีวิตในการท่ีดีมากเพียงพอในเร่ืองความใฝ่รู้ และตอ้งการพฒันาตนเองใหท้นั
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ต่อความเปล่ียนแปลงขององค์กร  ซ่ึงองคก์รก็จะตอ้งสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ มี
ทีมงานท่ีช่วยในการผลักดันและส่งเสริม ทําให้คนในองค์กรสามารถผสมผสานทักษะ 
ประสบการณ์ ร่วมกับการปรับใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ได้อย่างลงตัว รวมถึงมีเวทีของการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ และแสดงความสามารถ ซ่ึงการทาํกิจกรรมปรับปรุงงานแบบ Bottom up เพิ่ม
ผลิตภาพการทาํงาน หรือการปรับปรุง และสร้างการมีส่วนร่วมจากทุกคนในองค์กร ถือเป็น
พื้นฐานสําคญัสําหรับการต่อยอดสู่องคก์รนวตักรรมท่ีมีความพร้อมดว้ยบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ     
มีคุณค่า และควรค่าต่อการพฒันาเป็นผูสื้บทอดทายาทขององคก์รหลงัจากผูบ้ริหารรุ่นปัจจุบนั
เกษียณอายงุานต่อไป 

แนวทางการสร้างพื้นฐานดงักล่าวเพื่อต่อยอดสู่นวตักรรมผ่านการพฒันาบุคลากร 
สามารถทาํไดโ้ดย เร่ิมตน้จากการส่งเสริมให้พนักงานทุกคนในองคก์รเป็นนักปฏิบติัการเพิ่ม
ผลิตภาพ หรือ Productivity Practitioner ท่ีมีพื้นฐานความเขา้ใจ และ Mindset ต่อการปรับปรุง
พฒันา และแสวงหาความรู้ใหม่ๆ จากนั้นต่อยอดสู่การเป็น   นักส่งเสริมการเพ่ิมผลิตภาพ ท่ี
พร้อมจะทาํงานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค ์และ
ช่วยขบัเคล่ือนผลิตภาพในองคก์ร ซ่ึงการทาํหนา้ท่ีในส่วนน้ีถือเป็นการเสริมสร้างทกัษะการคิด
วิเคราะห์ การบริหารจดัการ ท่ีสามารถพฒันาสู่การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะเป็นแรงผลกั
สาํคญัในองคก์ร ท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรทุกระดบัมีความพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง พฒันาตวัเอง และ
กา้วไปขา้งหนา้พร้อมๆ กบัองคก์รในยคุ 4.0 ไดอ้ยา่งมัน่คง   เพื่อใหคุ้ณภาพชีวิตของการทาํงาน 
(Quality of Work Life)  ตามการอา้งอิงของผจญ เฉลิมสาร (ผจญ เฉลิมสาร, 2552) ไดร้ะบุ
วา่ Richard E. Walton ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะสาํคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานในหนงัสือ Criteria for Quality of Working life โดยแบ่งออก เป็น 8 ดา้น คือ 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  
2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั  
3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี   
4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสงัคมของผูป้ฏิบติังาน 
6. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม   
7. ความสมดุลระหวา่งชีวิต กบัการทาํงานโดยส่วนรวม   
8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง 
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ซ่ึงจากการลาออกของพนกังานสถาบนัไทย-เยอรมนั นบัตั้งแต่เดือนมกราคม 2562 ถึง
เดือนเมษายน 2562 เป็นตน้มานั้น มีจาํนวนบุคลากรลาออก และรับพนกังานเขา้ใหม่เป็นจาํนวน 
23 คน จากจาํนวนบุคลากรรวมทั้งส้ิน 186 คน คิดเป็น 12% ดงันั้นในรอบระยะเวลา 4 เดือน  
เฉล่ียมีบุคลากรลาออก 4-5 คนต่อเดือน  ซ่ึงถือว่าอตัรา Turnover ของบุคลากรสถาบนัไทย-
เยอรมนัเป็นอตัราท่ีสูง ซ่ึงอตัราการหมุนเวียนของพนกังานเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีอย่างหน่ึงของความ
ผกูพนัต่อองคก์ร  ซ่ึงความผกูพนัขององคก์รมีหลายปัจจยั  เช่น การยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 
ความเต็มใจและทุ่มเทต่อองคก์รความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกองคก์ร  จากท่ีกล่าวมาจะ
เห็นไดค้วามผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั จึงเป็นส่ิงท่ีสําคญัรองมาจาก 
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน   ซ่ึงปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งเกิดความสะดุด หรือ ชะงกัใน
การบริหารงาน หรือการพฒันาบุคลกรให้เติบโตมีคุณภาพและเติบโตควบคู่ไปกบัองคก์รนั่น
คือ "ความผกูพนั" หรือ "Engagement" ต่อองคก์รท่ีเร่ิมลดลงไปเร่ือยๆทั้งนั้น เพราะความผกูพนั
เป็นตวัผสานความเป็นหน่ึงเดียวกนัขององคก์ร ท่ีกาํลงัเกิดช่องวา่ง จนทาํใหก้ระบวนการทาํงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพนั้นลดลงไดด้ว้ย   

ความผูกพนัต่อองคก์รนั้น ตามทฤษฎีของ มีองคป์ระกอบดว้ยลกัษณะสําคญั      3 
ประการคือ  

1. บุคลากรมีความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
หมายถึง การท่ีพนกังานยอมรับแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยม 
ของตนท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร  

2. พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการทาํงานเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์าร หมายถึง การใชค้วามสามารถความพยายามของตนอย่างเต็มท่ี เพื่อให้
งานขององคก์าร ประสบความสาํเร็จ 

3. พนักงานมีความตอ้งการมุ่งมัน่แรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกในองค์การ 
หมายถึง พนกังานมีความตอ้งการเร่ืองความสมคัรใจท่ีจะอยู่ปฏิบติังานในองคก์าร ถึงแมว้่าจะ
ไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกว่าจากองคก์ารอ่ืนๆ หรือแมว้่าองคก์ารจะเกิดเหตุการณ์สภาวะวิกฤติทาง
เศรษฐกิจ หรือการเมืองก็ตาม พนักงานก็ไม่มีความคิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจาก
องคก์ร (Steer and Porter 1977 อา้งถึงในพิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, จินดาลกัษณ์ วฒันสินธ์ุและ 
ไชยนนัท ์ปัญญาศิริ, 2552)  

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเห็นว่า สถาบนัไทย-เยอรมนัจึงควรให้ความสําคญักบัปัจจยัการสร้าง
ความสัมพนัธ์ในสถาบนัไทย-เยอรมนั  เพื่อยุติวิกฤติของบุคคลากรท่ีเกิดจากการไม่มีใจรักใน
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งานท่ีทาํ เกิดความหวัน่ไหวต่อแรงดึงดูดของผลตอบแทนท่ีสูงกว่าของบริษทัภาคเอกชนท่ี
ตอ้งการดึงบุคลากรท่ีมีความรู้ ศกัยภาพ และเป็นบุคลกรท่ีมีคุณค่า และสามารถสร้างมูลค่างานท่ี
สูงของสถาบันไทย-เยอรมันได้  ด้วยเหตุผลเหล่าน้ี  จึงทําให้ สถาบันไทย-เยอรมันให้
ความสาํคญักบัปัญหาสาํคญัท่ีองคก์รกาํลงัเผชิญอยูใ่นเร่ืองของ Turnover ท่ีมีอตัราเฉล่ียสูง  ซ่ึง
สถาบนัไทย-เยอรมนัจึงให้ความสาํคญัมากท่ีสุด คือ ปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานและ
องคก์ร ความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร และการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี เพื่อให้บุคลากรท่ี
ทรงคุณค่าของสถาบนัไทย-เยอรมนั มีผลการปฎิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ มีผลงานทาํงานท่ีมี
มูลค่าต่อผลประกอบการ ต่อช่ือเสียงและความเช่ือมั่นขององค์กรกับสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรม  รวมทั้ งยงัสามารถพฒันาเป็นบุคลากรผูสื้บทอดทายาท เน้นการพฒันา
บุคลากรให้มีภาวะผูน้าํและความพร้อมท่ีจะดาํรงตาํแหน่งในอนาคตเพ่ือสืบทอดงานระดับ 
Management ทั้งท่ีกาํลงัจะเกษียณอายแุละท่ียงัทาํงานอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อเป็นการบริหารความ
เส่ียงจากการสูญเสียบุคคลากรท่ีมีศกัยภาพเหล่านั้นในอนาคต 
 
วตัถุประสงค์ของวจิัย 

1. เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
3. เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
4. เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
5. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพการทาํงาน

ของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
6. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัประสิทธิภาพการทาํงาน

ของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
 
สมมติฐานของการวจิัย 

1. บุคคลกรท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา สถานะพนกังาน ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ศูนย/์ฝ่าย อายงุาน รายได ้ท่ีแตกต่างกนั จะมี
ประสิทธิภาพการทาํงานท่ีแตกต่างกนั  

2. ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ความเตม็ใจและทุ่มเท
ต่อองคก์ร ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกองคก์ร การดาํรงความเป็นสมาชิกของหน่วยงาน 



 

 

7 

ความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร
สถาบนัไทย-เยอรมนั  

3. คุณภาพชีวิตการทาํงาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สภาพการทาํงานท่ีถูก
สุขลกัษณะและปลอดภยั การพฒันาความสามารถของบุคคล ความเจริญกา้วหนา้และความ
มัน่คงในงาน การบูรณาการดา้นสังคม ธรรมนูญในองคก์ร ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต
ความเป็นอยู ่และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของ
บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั  
 
ขอบเขตการวจิัย 

1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรของสถาบนัไทย-เยอรมนั จาํนวน 186  
คน  ระยะเวลาท่ีศึกษา วนัท่ี 8 พฤษภาคม  – 29 มิถุนายน 2562 

2. กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรของสถาบนัไทย-เยอรมนั จาํนวน 186 
คน ในการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งผูว้ิจยัใชห้ลกัการคาํนวณใชสู้ตรของ Yamane (อา้งถึงใน 
กฤษดา  ตั้งชยัศกัด์ิ, 2559, หนา้ 184)  
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. ทาํใหท้ราบถึงลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร และคุณภาพชีวิต
การทาํงาน กบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั  

2. ทาํให้ทราบระดับความผูกพนัต่อองค์กร ระดับคุณภาพชีวิตการทาํงาน และ
ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั  

3. เป็นขอ้มูลสาํหรับผูบ้ริหารเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั  

4. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในพฒันาเป็นบุคลากร และเสริมสร้างประสิทธิภาพการทาํงานของ
บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
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กรอบแนวคดิการวจิัย  
 
      ตัวแปรอิสระ  
 

 
 
          
 
                    ตัวแปรตาม 
 
 
 
      

 
 
 

          
     

 
                
 

   
   

 
  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจิัย   

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. การยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 
2. ความเตม็ใจและทุ่มเทต่อองคก์ร 
3. ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกองคก์ร 
4. การดาํรงความเป็นสมาชิกของหน่วยงาน 
5. ความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2. สภาพการทาํงานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั  
3. การพฒันาความสามารถของบุคคล  
4. ความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  
5. การบูรณาการดา้นสงัคม  
6. ธรรมนูญในองคก์ร  
7. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตความเป็นอยู ่
8. ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

 
ประสิทธิภาพ 
การทํางาน 

   1. ดา้นปริมาณงาน  
   2. ดา้นคุณภาพงาน 
   3. ดา้นเวลา 
   4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
 

ประชากรศาสตร์ 

1. เพศ          6. ตาํแหน่งงานปัจจุบนั 
2. อาย ุ         7. ศูนย/์ฝ่าย 
3. สถานภาพสมรส    8. อายงุาน 
4. ระดบัการศึกษา      9. รายได ้                             
5. สถานะพนกังาน  
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมีลกัษณะ

เป็นคาํถามปลายปิด (closed-ended question) ซ่ึงมี 4 ส่วนใหญ่ ๆ คือ  
ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลของลกัษณะประชากรศาสตร์  
ส่วนท่ี 2 เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ร  
ส่วนท่ี 3 เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  
ส่วนท่ี 4 เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

 
สถิติท่ีใช้ในการวจิัย  

1. ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้ิเคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สถานะพนกังาน ตาํแหน่งงานปัจจุบนั 
ศูนย/์ฝ่าย อายงุาน รายได ้
 2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพื่อวดัแนวโน้มสู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) เพื่อวดัลกัษณะการกระจายขอ้มูลของความผกูพนัต่อองคก์ร และคุณภาพ
ชีวิตการทาํงาน  

3. การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรชายและหญิง (independent 
sample t test) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างชายและหญิง ในดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน
ของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั  
 4. ใชส้ถิติวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่าง
ดา้นประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ท่ีมีความแตกต่างทางดา้น อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สถานะพนักงาน ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ศูนย/์ฝ่าย อายุงาน 
รายได ้  ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั  

5. วิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างนั้น
เกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible comparisons) 

6. ใชก้ารวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์ร คุณภาพชีวิต
การทาํงาน และประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั  
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สรุปผลการวจิัย 
1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เพศชาย จาํนวน 72 คน (ร้อยละ 55.80) มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี 

จาํนวน 51 คน (ร้อยละ 39.50) สถานภาพโสด จาํนวน 65  คน (ร้อยละ 50.40) การศึกษาระดบั
ปริญญาตรี  จาํนวน 77 คน (ร้อยละ59.70 ) ส่วนใหญ่มีสถานะเป็นพนกังานประจาํ จาํนวน 96 คน 
(ร้อยละ 74.40)  มีตาํแหน่งงานวิชาชีพระดบัปฎิบติัการจาํนวน 54 คน (ร้อยละ 41.90)  ปฏิบติังาน
อยูใ่นศูนยเ์ทคโนโลยกีารผลิตอตัโนมติัและหุ่นยนต ์ จาํนวน 41 คน (ร้อยละ 31.80) มีอายงุาน 
มากกว่า 12 ปี จาํนวน 37 คน (ร้อยละ 28.70) และมีรายได ้15,001 – 30,000 บาท จาํนวน 65 คน 
(ร้อยละ 50.40)  

2. กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.35 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.37 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รระดบัมาก ในดา้นความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร รองลงมาคือ ความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ส่วนดา้นอ่ืน ๆ กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมาย และนโยบายขององคก์ร การดาํรงความเป็นสมาชิกของ
หน่วยงาน กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ การทุ่มเทความพยายาม
ในการทาํงาน ในรายละเอียดแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 

ดา้นการยอมรับเป้าหมาย และนโยบายขององคก์รอยู่ในระดบัมาก (M= 3.60, SD = 
0.68) พบว่า วฒันธรรมขององคก์รเป็นส่ิงท่ีท่านเห็นดว้ยและยอมรับ  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 
3.81, SD = 0.99)  และนโยบายและเป้าหมายต่าง ๆ ขององคก์รสามารถทาํไดจ้ริงมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
(M = 3.30, SD = 0.96) 

ดา้นการทุ่มเทความพยายามในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด (M =1.75, SD = 0.97) 
พบว่า เม่ือพบอุปสรรคในการทาํงานท่านก็จะยกเลิกการทาํงานนั้น ๆ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M 
=1.82, SD 1.01) และการมาทาํงานสาย กลบับา้นก่อนเวลาเป็นเร่ืองปกติท่ีใครๆ ก็ทาํกนัมี
ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (M =1.68, SD =1.08) 

ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (M = 4.00, SD = 0.43) 
พบวา่ หากมีผูเ้ขา้ใจองคก์รของท่านผดิ ท่านจะอธิบายส่ิงท่ีถูกตอ้งใหเ้ขาเขา้ใจ      มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดเท่ากบั (M = 4.41, SD = 0.69) และหากท่านลาออกจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อองคก์รน้ี มี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M = 3.35, SD = 1.18) 

ดา้นการดาํรงความเป็นสมาชิกของหน่วยงานในระดบัปานกลาง (M = 3.37, SD = 0.87)   
พบวา่ ท่านคิดวา่หากท่านไดโ้อกาสเปล่ียนงานไปอยูอ่งคก์ารอ่ืน ท่านจะประสบความสาเร็จและ
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กา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานมากกว่า  ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 3.49, 
SD = 0.91) และหากมีใครพูดถึงองคก์รของท่านในทางท่ีเสียหาย ท่านจะรู้สึกไม่สบายใจ มี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M = 3.27, SD = 1.04) 

ดา้นความห่วงใยในอนาคตขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.04, SD = 0.53)  พบว่า 
ในสถานการณ์ปัจจุบนั ท่านมีความรู้สึกห่วงใยต่อความอยู่รอดและอนาคตขององค์กร  มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 4.19, SD = 0.75) และเม่ือท่านไดท้ราบว่าการดาํเนินงานขององคก์ร
ประสบกบัปัญหา ท่านจะสนใจเขา้ไปร่วมแกไ้ขปัญหา มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดเท่ากบั (M = 3.88,        
SD = 0.73) 

3. กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตการในทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.66 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.41 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานระดับมาก ในด้านการบูรณาการดา้นสังคม รองลงมาคือ การพฒันา
ความสามารถของบุคคล ส่วนดา้นอ่ืน ๆ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ สภาพการทาํงานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวิตความเป็นอยู่ ความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และธรรมนูญใน
องคก์ร รายละเอียดแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 

ดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง  (M= 2.89 , SD = 0.89) พบว่า รายไดท่ี้ท่าน
ไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานของท่าน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 3.14,          
SD = 0.99) และรายไดท่ี้ท่านไดรั้บมีเหลือพอท่ีจะเก็บออม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M = 2.75, SD = 
1.11) 

ด้านสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยอยู่ในระดับมาก  ค่าเฉล่ีย               
(M = 3.82, SD = 0.58) พบว่า ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบติังานเป็น
อยา่งดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 3.97, SD = 0.85)  และองคก์รของท่านมีระบบการบาํรุงรักษา
อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด   (M = 3.70, SD = 0.91)   

ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.94, SD = 0.62) พบว่า 
มีโอกาสได้ฝึกอบรมเพ่ือนําความรู้มาพฒันางานให้มีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด             
(M = 4.02, SD = 0.83) และระเบียบ ขอ้บงัคบัและระบบงานท่ีสนบัสนุนให้ใชค้วามรู้
ความสามารถเฉพาะตามตาํแหน่งในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M = 3.73,    
SD = 0.74) 
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ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.56, SD = 0.70) 
พบว่า การพฒันาความรู้ความสามารถส่งผลต่อความกา้วหนา้ในงานของท่าน มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด (M = 3.97, SD = 0.84) และเส้นทางการเติบโตในการปฏิบติังานของท่านมีความชดัเจน มี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M = 3.02, SD = 1.08) 

ดา้นการบูรณาการดา้นสังคมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.98, SD = 0.46) พบว่า สามารถ
ถ่ายทอดให้บุคคลภายนอกรับรู้ไดว้่าองคก์รของท่านมีประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติ มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 4.09, SD = 0.46) และมีการจดักิจกรรมดา้นการประหยดัพลงังานหรือ
ทรัพยากรในองคก์ร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M =3.91, SD = 0.70) 

ดา้นธรรมนูญในองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.48, SD = 0.67) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า มีความเคารพต่อหนา้ท่ีของตนเองและบุคคลอ่ืน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด   (M = 3.95, 
SD = 0.80) และสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางหรือนโยบายในการปฏิบติังานต่อ
ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดเท่ากบั (M = 3.02, SD = 1.02) 

ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตความเป็นอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.77, SD = 0.64) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ไดรั้บสิทธิการลาหยดุงาน (โดยไดรั้บเงินเดือน) ท่ีเพียงพอ
และเหมาะสม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 4.22, SD = 0.75 และไม่ตอ้งทาํงานนอกเวลาปฏิบติังาน
หรือนาํงานกลบัไปทาํท่ีบา้น มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M = 3.53, SD = 0.96) 

ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย (M = 3.81, SD = 0.65) 
พบว่า หน่วยงานของท่านมีส่วนช่วยเหลือสังคมในดา้นต่างๆ เช่น ช่วยเหลือผูป้ระสบภยัพิบติั
ต่างๆ เช่น บริจาคโลหิต อุทกภยั มีค่าเฉล่ีย (M = 4.05, SD = 0.67) และ หน่วยงานของท่านให้
การสนบัสนุนการอนุรักษว์ฒันธรรมและประเพณีต่างๆ ของไทย มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M = 2.55,      
SD = 1.05) 

4. กลุ่มตวัอย่างมีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (M = 4.09,            
SD = 0.39) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นปริมาณ
งานอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือดา้นค่าใชจ่้าย  ส่วนดา้นอ่ืน ๆ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลา รายละเอียดแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 

ดา้นปริมาณงานอยูใ่นระดบัมาก   (M = 4.12 , SD = 0.47) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ท่านมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของปริมาณงาน เพื่อความสาํเร็จในการปฏิบติังาน มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 4.18 , SD = 0.52) รองลงมาคือ ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณ
งาน เพื่อความสาํเร็จในการปฏิบติังาน   ( M= 4.16 , SD = 0.60) และท่านปฏิบติังานดว้ย
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ความสําเร็จไดต้ามปริมาณงานเม่ือปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไว  ้ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด            
(M = 4.04 , SD = 0.55) 

ดา้นคุณภาพงานอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.10 , SD = 0.47) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้เสมอ (M = 4.18, SD = 0.53) มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดเท่ากบั  รองลงมาคือ ท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ เพื่อนาํมาประยกุตใ์ชใ้น
การปฏิบติัใหมี้คุณภาพมากข้ึน (M = 4.12, SD = 0.58) และผลของงานท่ีท่านปฏิบติั มีความ 
ถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได ้มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M = 4.01,   SD = 0.55) 

ดา้นเวลาอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย (M = 4.06, SD = 0.49) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ท่านมีการพฒันาวิทยาการใหม่ ๆ เพื่อนาํมาปรับปรุงการปฏิบติังานใหส้ะดวก รวดเร็วข้ึน 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 4.07, SD = 0.70) รองลงมาคือ ท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จทนัตาม
ระยะเวลาท่ีกาํหนด   มีค่าเฉล่ีย (M = 4.07, SD = 0627) และ การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่ง
เวลาอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M = 4.06, SD = 0.67) 

ดา้นค่าใชจ่้ายอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย (M = 4.10 , SD = 0.49) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ ท่านตระหนกัและกระตุน้ใหผู้อ่ื้นใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M 
= 4.09 , SD = 0.53) รองลงมาคือ ท่านมีการนาํทรัพยากรท่ีใชแ้ลว้ มาพฒันาใหเ้กิดประโยชน์ต่อ
การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย (M = 4.06 , SD = 0.60) และท่านปฏิบติังานสาํเร็จดว้ยความคุม้ค่าและ
ประหยดัทรัพยากรมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (M =4.06, SD = 0.56) 

5. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั จะมี

ประสิทธิภาพการทาํงานแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
5.1 บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนัท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการทาํงานไม่

แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
5.2 บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนัท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการทาํงานไม่

แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05  
5.3 บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05  
5.4 บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนัท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพการ

ทาํงานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
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5.5 บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนัท่ีมีสถานะพนกังานท่ีต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ทาํงานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

5.6 บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนัท่ีมีตาํแหน่งปัจจุบนัแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ทาํงานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

5.7 บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนัท่ีอยูใ่นศูนย/์ฝ่ายต่างกนัมีประสิทธิภาพการทาํงาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

5.8 บุคลากรท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

5.9 บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐานท่ี 2  ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน ของ
บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าความผูกพนัต่อองค์กรไม่มี
ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการทาํงาน เม่ือจาํแนกเป็นรายด้าน พบว่า การทุ่มเทความ
พยายามในการทาํงาน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และการดาํรงความเป็นสมาชิกของ
หน่วยงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน ต่างจากการยอมรับเป้าหมายและ
นโยบายขององคก์ร และความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การทาํงาน  

สมมติฐานท่ี 3  คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน ของ
บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน  เม่ือจาํแนกเป็นดา้นพบว่า ค่าตอบแทนและสวดิัการ 
และความเจริญกา้วหน้าและความมัน่คงในงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน 
ต่างจาก การบูรณาการดา้นสังคม ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตความเป็นอยู ่  และความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม  สภาพการทาํงานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั  การพฒันาความสามารถ
ของบุคคลและธรรมนูญในองคก์ร  มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

 
อภิปรายผลการวจิัย 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้าํมาประยกุตใ์ชใ้น
งานวิจัยเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตการทาํงานกับ
ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ผลการวิจยัพบวา่ 
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1. บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบั       
ปานกลาง หมายถึง บุคลากรมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร จึงทาํใหเ้กิดความ
ห่วงใยในอนาคตขององคก์รในระดบัมาก ซ่ึงองคก์รควรจะตอ้งปรับเปล่ียนให้ทนัตามสภาพ
สังคม แต่ยงัคงมีความรู้สึกถึงการดาํรงความเป็นสมาชิกของส่วนงานหรือหน่วยงานต่างๆ ใน
ระดบัปานกลาง ในขณะท่ีมีบางปัจจยัท่ียงัทาํให้บุคลากรยงัมีความพยายามทุ่มเทความสามารถ
ในการทาํงานท่ิอยูใ่นระดบัท่ีนอ้ยอยู ่ซ่ึงเป็นไปไดว้า่เม่ือเปรียบเทียบค่าตอบแทนกบัองคก์รอ่ืนๆ 
ในตาํแหน่งเดียวกนั อายงุานใกลเ้คียงกนัยงันอ้ยกว่ามาก เพราะอตัราค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ต่างๆ เช่น โบนัส จึงยงัไม่จูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
การศึกษาของดิเรก สวสัด์ิดรงค ์(2559, หน้า 73)  ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
ปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานศูนย์บริการเชฟ
โรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.73 และเศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2554, หนา้ 31) ศึกษาเร่ือง 
คุณภาพชีวิตในการทาํงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ พบว่า 
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2.  บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ส่วนใหญ่มีความคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก นัน่กแ็สดงวา่บุคลากรรู้สึกท่ีดี มีความสุขกบัการทาํงาน เพราะมีสภาพการทาํงานท่ี
ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั มีความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตความเป็นอยู่ในการทาํงานได้
เต็มท่ีและมีเวลาว่างในการออกกาํลงักาย สามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัว มีธรรมนูญใน
องคก์รเพราะสามารถพูดคุยกบัหัวหน้างาน หารือ และสามารถขอคาํปรึกษาในงานได ้และมี
การบูรณาการดา้นสังคม เพราะไดท้าํกิจกรรมท่ีมีความเป็นประโยชน์ต่อสังคมรู้สึกมีคุณค่าต่อ
สังคม และต่อตนเอง ในขณะท่ีดา้นท่ียงัมีค่าเฉล่ียนอ้ยมากคือ  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
และความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในงานนั้น อาจเป็นเพราะสถาบนัไทย-เยอรมนั ท่ียงัตอ้ง
มีการบริหารงาน การกาํหนดนโยบาย ขอบเขตงาน และกรอบระเบียบการเบิกจ่าย การปรับขั้น
ความกา้วหน้าหรือตาํแหน่งงาน ยงัเป็นรูปแบบก่ึงราชการ จึงยงัมีการพิจารณาขั้นเงินเดือน 
ค่าตอบแทน หรือโบนัส จนถึงการปรับขั้นตาํแหน่งยงัมีรูปแบบคล้ายราชการ โดยเฉพาะ
ตาํแหน่งระดบับริหารระดบัสูง จะตอ้งนาํเสนอเขา้ท่ีประชุม Steering Committee จึงยงัมีผลต่อ
ระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร  สอดคลอ้งกบั รองศาตราจารย ์ดร.ทศันีย ์ชาติไทย 
(2559, หนา้ 43)  ศึกษา เร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต 
พบวา่ บุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์มีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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โดยมีค่าเฉล่ีย 3.60 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.66 เม่ือพิจารณารายไดพ้บว่า ลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสงัคม มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.86 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.55 

3. ประสิทธิภาพในทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั  ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก  
โดยมีประสิทธิภาพการทาํงานด้านปริมาณงานอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ดา้นค่าใช้จ่าย   
ดา้นคุณภาพงาน และดา้นเวลา ถือว่าบุคลากรมีความรับผดิชอบต่องานท่ีทาํ โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อใหง้านท่ีรับมอบหมายสาํเร็จตามท่ีองคก์รมอบหมายให ้สอดคลอ้งกบัณฐัวรา ชมแกว้, ธนาย ุ
ภู่วิทยาธร,  นิตยห์ทยัวสีวงศ ์ สุขศรี (2551, บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยั
ราชภฏัสุราษฎร์ธานี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  และสอดคลอ้งกบัทิรัศมช์ญา พิพฒัน์ เพญ็ และ
คณะ 2557,หนา้13)   ศึกษาเร่ือง การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติ
ราชการของเทศบาลนครสงขลา  กล่าวว่ายุวนุช กุลาตี (2548) ได้ให้ความหมายไว้ดังน้ี 
ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีนาํเขา้ (input) และผลลพัธ์ท่ี
ออกมา (output) เพื่อสร้างให้เกิดตน้ทุนสาํหรับทรัพยากรตํ่าสุด ซ่ึงเป็นการกระทาํส่ิงหน่ึงท่ี
ถูกตอ้ง (doing things right) โดยคาํนึงถึงวิธีการ (means) ใชท้รัพยากร (resources) ใหเ้กิดการ
ประหยดัหรือส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด ประสิทธิผล (effectiveness) คือความสามารถของ องคก์ารใน
การดาํเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมาย ท่ีกาํหนดไว ้

4. ความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
ผลการวิจยัพบว่า  บุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนัท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการทาํงาน
ต่างกบั ซ่ึงพบว่าบุคลากรชายและหญิงมีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั อธิบายไดว้่า 
บุคลากรท่ีเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีให้บริการดา้นการอบรม ถ่ายถอดเทคโนโลยี การให้คาํปรึกษา
แนะนาํ การให้บริการงานอุตสาหกรรม งานวิจยัและพฒันา รวมทั้งงานเช่าพื้นท่ีนั้น มีลกัษณะ
งานท่ีเหมาะสมทั้งเพศหญิงและเพศชาย เน่ืองจากงานท่ีให้บริการทั้งหมดตอ้งใชค้วามร่วมมือ
ระหว่างบุคลากรเพศชายทางด้านงานทักษะ ความรู้เฉพาะด้าน และในส่วนงานเอกสาร 
ประสานงาน การใหบ้ริการดา้นความพร้อมอ่ืนๆ เป็นงานท่ีใชค้วามละเอียดรอบคอบ ท่ีบุคลากร
เพศหญิงท่ีมีความสามารถในการปฏิสัมพนัธ์ไดเ้ป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบั ชลดา อกัษรศิริวิทยา 
(2559, หนา้ 53) ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายการเดินรถองค์ การ
ขนส่งมวลชนกรุงเทพ พบว่า ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ฝ่าย การเดินรถองคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพจาํแนกตามเพศ พบว่า พนกังานเพศชายและเพศ
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หญิงมี ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งภาพรวมและรายดา้นไม่ แตกต่ างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีสถานะพนกังานท่ีต่างกนั มีอายงุานต่างกนั มีรายไดต่้างกนั
นั้น มีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากการมอบหมายงานนั้นมีการกาํหนด
หน้าท่ีการทาํงานไวอ้ย่างชัดเจนในแต่ละตาํแหน่งงาน แม้แต่กําหนดอาํนาจหน้าท่ี ความ
รับผิดชอบ และ workload ในการทาํงานตามตาํแหน่ง และสังกดัศูนย/์ฝ่ายของบุคลากร ดงันั้น 
บุคลากรจึงมุ่งผลสาํเร็จไปท่ีประสิทธิภาพของงานเป็นหลกั  จึงไม่ไดส่้งผลต่อการประสิทธิภาพ
การทาํงานท่ีไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับ ภูวนัย เกษบุญชู (2550, หน้า 77) ศึกษาเร่ือง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกองทัพเรือ: ศึกษากรณีข้าราชการสังกัดกองเรือ
ภาคท่ี 1 พบว่า อายุ ส่วนอายุชั้นยศ ระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงน่าจะมาจากสาเหตุท่ีว่าข ้าราชการท่ีมา
ปฏิบติังานร วมกนัใน กองเรือภาคท่ี 1 มาจากต่ างหน่ วยงานกนั และมีการหมุนเวียนเป็ นประจาํ
แต่ ด ้วยการแบ่งมอบหนา้ท่ีงานในตาํแหน่งต่างๆ ได ้กาํหนดหน ้าท่ีและส่ิงท่ีจะต ้องปฏิบติัไวอ้ยา่ง
ชดัเจน  

ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอ่ืน ๆ มีความใกลเ้คียงกนั ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกัน  ระดับการศึกษาต่างกัน ตําแหน่งปัจจุบันแตกต่างกัน อยู่ในศูนย์/ฝ่ายต่างกันมี
ประสิทธิภาพการทาํงานแตกต่างกนั เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น จะตอ้งข้ึนอยูก่บั
คุณสมบติัเฉพาะตวัของบุคลากร หมายถึง วุฒิการศึกษา ความรู้และทกัษะเฉพาะดา้นท่ีมีไดเ้รียนมา 
รวมทั้ งอาจจะเก่ียวขอ้งกับสถานภาพสมรส ท่ีบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดยงัไม่ตอ้งมีภารกิจท่ี
เก่ียวขอ้งกบัครอบครัวท่ีตอ้งรับผิดชอบ ไม่ตอ้งเครียดกบัครอบครัว มีความคิดอิสระ และสามารถ
ทุ่มเทเวลา ความคิดต่างๆ ได้มากกว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแล้ว หรือหย่าร้าง/หม้าย 
สอดคลอ้งกบั ชลดา อกัษรศิริวิทยา (2559, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝ่ายการเดินรถองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ พบว่า ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า พนกังานฝ่ ายการเดินรถองคก์รขนส่งมวลชนกรุงเทพท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานต่ าง
กนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อย่ างมีนัยสําคญัทาง สถิติท่ีระดบั 0.05 
ประสบการณ์ในการทํางาน  พบว่  าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานมากกว่ามี 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานน ้อยกวา่ 

5. ความผูกพนัธ์ต่อองค์กรไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  เม่ือ
จาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
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ขององคก์ร และการดาํรงความเป็นสมาชิกของหน่วยงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การทาํงาน ซ่ึงแตกต่างจากการยอมรับเป้าหมายโยบายขององคก์ร (r = 0.19*, p = 0.02) และ
ความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร (r = 0.31*, p = 0.00) มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ต่างจาก ณัฐวรา ชมแกว้, ธนาย ุภู่วิทยาธร, นิตย ์
หทยัวสีวงศสุ์ขศรี (2560, หนา้ 104) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราช
ภัฏสุราษฎร์ธานี พบว่า โดยภาพรวม การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัสูงกบั ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี (r=0.65) เม่ือ
นาํการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์สัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร มหาวิทยาลยั
ราชภฏัสุราษฎร์ธานี พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง (r=0.50) ดา้นการสรรหาและการ
คดัเลือกมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบั ปานกลาง (r=0.52) ดา้นการฝึกอบรม
และการพฒันา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง (r=0.59) ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง (r=0.61) และ
ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปาน
กลาง (r=0.51) อยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติท่ีระดบั .01 

6. คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างสมบูรณ์กบัความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตความเป็นอยู ่ความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม การบูรณาการดา้นสังคม การพฒันาความสามารถของบุคคล และธรรมนูญ
ในองคก์ร แต่กลบัไม่มีความสัมพนัธ์กบัค่าตอบแทนและสวดิัการ และความเจริญกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน  ซ่ึงแตกต่างกบังานวิจยัท่านอ่ืน ดงัท่ีจริยาพรรณ แกว้สุวรรณ (2555, หนา้ 
132) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบคุลากรโรงพยาบาลทันตกรรม คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยเม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น 
พบว่า ในทุกดา้นนั้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ  สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล การบูรณา
การทางสังคม ประชาธิปไตยในองคก์าร ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และความสมดุล
ระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 
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ข้อเสนอแนะ 
การนําผลการวิจัยไปใช้ 

 1. พนกังานมีความทุ่มเทพยายามในการทาํงานในระดบัท่ีนอ้ย ควรจะพิจารณาถึงเกณฑ์
การจ่ายค่าตอบแทนและจัดสวัสดิการท่ีมีการจูงใจหรือมีผลต่อการกระตุ้นความทุ่มเท
ความสามารถของบุคลากรใหท้าํงานอยา่งเตม็ความสามารถ เช่น รางวลัการอยูท่าํงานกบัองคก์ร
ท่ีอยูน่าน10 ปี และมีผลการปฏิบติังานตั้งแต่เกรด A ข้ึนไป เป็นตน้ เพราะจาํนวนพนกังานท่ีมี
อายงุานมากกวา่ 12 ปี มีจาํนวนเฉล่ียสูงสุด  

2. การดาํรงเป็นสมาชิกของหน่วยงาน บุคลากรยงัมีความรู้สึกในการเป็นส่วนร่วมปาน
กลาง ควรจะเปิดเวทีใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในเสนอแนวคิดนโยบายการบริหาร เพราะจะไดรั้บ
ฟังความเห็นท่ีมาจากความตอ้งการในการทาํงาน และทิศทางท่ีบุคลากรสามารถทาํได ้และสร้าง
ความภาคภูมิใจใหก้บัพนกังานในการมีส่วนร่วม 

3. ควรมีการพิจารณารูปแบบการปรับค่าตอบแทนท่ีมีการจูงใจ โดยประเมินจากผลการ
ปฏิบติังานท่ีมูลค่าสูง เช่น ยอดขาย, ยอดการสร้างรายได ้เป็นตน้ ทั้งน้ีสามารถเพิ่มรายไดใ้หก้บั
องคก์รไดอี้กดว้ย 

4. จดัทาํโครงการเสริมสร้างรายไดเ้พิ่ม เพื่อใหพ้นกังานมีรายไดเ้พิ่มข้ึน และกระตุน้การ
เก็บออมเงินเพื่อใชใ้นยามจาํเป็น เช่น โครงการฝากเงินสหกรณ์ เพื่อรับเงินปันผลปลายปี หรือ
กูย้มืในอตัราดอกเบ้ียอตัราท่ีถูก  

5. ส่งเสริมให้พนักงานพฒันาทกัษะ ความสามารถ เพื่อขยายทกัษะความรู้และ
ความสามารถของพนกังานใหก้วา้งข้ึน และประชาสัมพนัธ์ขั้นตอนการปรับระดบั และเส้นทาง
ความกา้วหนา้ของตาํแหน่งให้บุคลากรเขา้ใจ และกระตุน้ให้พฒันาตนเอง เพื่อเสริมสร้างความ
เจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในงานได ้ 

6. การจดัสรรภาระงานหรือความรับผดิชอบทั้งทางดา้นปริมาณงาน มูลค่างาน ควรจะ
กระจายอย่างทั่วถึงทุกศูนย์/ฝ่ายและลงลึกถึงรายบุคคล เพื่อความเสมอภาคเท่าเทียมการ
ภาระหน้าท่ีในระดบับนลงล่าง และเพื่อสร้างความรู้สึกเท่าเทียมกนัในดา้นภาระหน้าท่ีของ
บุคลากรทุกระดบั  
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  
 1. ควรศึกษาเปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัประสิทธิภาพ
การทาํงาน ระหวา่งศูนย/์ฝ่ายต่างๆ ในองคก์ร  
 2. ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน และใหผู้ป้ระเมินสามารถตอบ
ตนเองไดใ้นเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 3. การศึกษาเชิงคุณภาพในหน่วยงานอ่ืนๆ ของหน่วยงานอิสระภายใตก้ระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีมีผลการดาํเนินการดีเด่นในเร่ืองการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานใหก้บับุคลากร
ในหน่วยงาน  
 4. ควรศึกษาในหน่วยงานราชการอ่ืนหรือหน่วยงานภาคเอกชน เพื่อทดสอบ 
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรวา่มีความสมัพนัธ์และมีความแตกต่างกนัอยา่งไร  
 5. ควรศึกษาปัญหาและแนวทางพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานบุคลากรของสถาบนั
ไทย-เยอรมนั  
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