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บทคัดยอ

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงานในองคการภาครัฐ และเอกชน 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอคุณภาพ

ของพนักงานในองคการภาครัฐ และระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในองคการภาค

เอกชน ระเบียบวิธีวิจัยใชการวิจัยเชิงปริมาณเปนหลัก เสริมดวยการวิจัยเชิงคุณภาพ จํานวนคน

ที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัยเปนพนักงานในองคการภาครัฐ จํานวน 717 คน และพนักงาน

ในองคการภาคเอกชน จํานวน 696 คน

ผลการวิเคราะหพบวา 1) ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงานภาครัฐ ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และความพึง

พอใจในงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาครัฐ ไดแก 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการทํางาน และการมอบอํานาจ โดยปจจัยที่มีอิทธิพล

รวมมากที่สุดคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง รองลงมาคือความพึงพอใจในงาน การมอบอํานาจ 

การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และคุณภาพชีวิตการทํางาน ในขณะที่ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอ

ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาคเอกชน ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การมอบ

อํานาจ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง ความพึงพอใจในงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความ

ผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาคเอกชน ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการ

ทํางาน และการมอบอํานาจ โดยปจจัยที่มีอิทธิพลรวมมากที่สุดคือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

รองลงมาคือการมอบอํานาจ ความพึงพอใจในงาน การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน 2) ระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในองคการภาครัฐและเอกชนไมมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

คําสําคัญ: ความผูกพันตอคุณภาพ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คุณภาพชีวิตการทํางาน การมอบ

อํานาจ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง ความพึงพอใจในงาน
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The Commitment of Employees to Quality: A Comparative 

Study of Public and Private Organizations

Somnuk Pipitarungsri*

Abstract

The objectives of this article are to study the factors infl uencing employees’ 

quality commitment in public and private organizations and to compare the 

levels of employees’ quality commitment in public and private organizations. A 

self-administered questionnaire was distributed to 717 employees in two minis-

tries and 696 employees in private sector companies. 

The factors infl uencing the employee’s quality commitment were analyzed 

by using a structural equation model based on 6 latent variables and 26 observed 

variables. According to the model, the factors with a direct infl uence on the

employee’s quality commitment in the public organizations were transformational 

leadership, continuous improvement and job satisfaction. The factors indirectly 

infl uencing quality commitment were transformational leadership, quality of 
work life and empowerment. The factor with the most infl uencing effect on quality

commitment was transformational leadership, followed by job satisfaction,

empowerment, continuous improvement and quality of work life. On the other 

hand, the factors with a direct infl uence on the employees’ quality commitment 

in the private organizations were transformational leadership, empowerment, 

continuous improvement and job satisfaction. The factors indirectly infl uencing

the quality commitment in the private organizations were transformational
leadership, quality of work life and empowerment. The factor with the most 

infl uence on quality commitment was transformational leadership, followed

by empowerment, job satisfaction, continuous improvement and quality of           

work life. 

72

*Vichya  Company Ltd. E-mail: somnuk@bongkoch.com



ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน: ศึกษาเปรียบเทียบระหวางองคการภาครัฐและเอกชน

A comparative analysis of the levels of employees’ quality commitment 

in public and private organizations shows that both types of organizations had a 

high level of employees’ quality commitment and that the difference between 

public and private organizations was not statistically signifi cant. 

Keywords: Quality commitment, transformational leadership, quality of work life, 

empowerment, continuous improvement, job satisfaction
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1. บทนํา

ปจจุบันองคการตองเผชิญกับสภาพแวดลอมภายนอกทางดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง

ตลอดจนสภาพแวดลอมทางธรรมชาติท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว องคการไมสามารถควบคุม

ทํานายหรือคาดการณไดลวงหนา            ดังน้ันองคการท้ังภาครัฐและเอกชนจําเปนตองมีการเปล่ียนแปลง

ภายในองคการ (organizational change) ใหเกิดการพัฒนาในขีดความสามารถตาง ๆ เพื่อให

องคการอยูรอด เติบโตอยางยั่งยืน และสามารถแขงขันกับองคการอื่น ๆ  ในยุคโลกไรพรมแดนได

แนวทางการเปลี่ยนแปลงภายในองคการแนวทางหนึ่งที่ไดรับการยอมรับในปจจุบัน คือ แนว

ความคิดการจัดการคุณภาพ (Total Quality Management--TQM) ซึ่งเปนแนวความคิด 

ปรัชญา และเทคนิคการบริหาร ที่มีวัตถุประสงคเพื่อใหองคการอยูรอด และเติบโตตอไปอยาง

ยั่งยืน โดยยึด “คุณภาพ” เปนแกนหลัก หรือเปนศูนยกลางในการบริหารจัดการ (Simachokdi, 

B. E. 2550: 17) 

ประเทศไทยไดมีการสนับสนุนการจัดการคุณภาพ โดยไดบรรจุรางวัลคุณภาพแหงชาติ

ไวในแผนยุทธศาสตรการเพิ่มผลผลิตของประเทศ ซึ่งเปนสวนหนึ่งของแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 

และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 โดยมีสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติเปนหนวยงานหลักในการ

ประสานความรวมมือกับหนวยงานตาง ๆ  ทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อเผยแพร สนับสนุน และผลัก

ดันใหองคการตาง ๆ ทั้งภาคการผลิตและการบริการ นําเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติไปพัฒนา

ขีดความสามารถดานการบริหารจัดการ โดยอาศัยพื้นฐานทางดานเทคนิค และกระบวนการ

ตัดสินรางวัลเชนเดียวกับรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา หรือ The Malcolm 

Baldrige National Quality Award (MBNQA) ขณะที่การสงเสริมแนวความคิดการจัดการ

คุณภาพในองคการภาครฐัเพื่อมุงเนนในการสรางความพึงพอใจตอผูรับบริการเปนหลัก ยึดมั่น

การใหบริการที่มีคุณภาพและเกิดอรรถประโยชนสูงสุดตอผูรับบริการ เปนหลักการที่ใหความ

สําคัญตอการใหบริการประชาชน (public service orientation) ที่มุงเนนคุณภาพการให

บริการประชาชนที่เปนลูกคาผูมารับบริการจากหนวยงานภาครัฐ โดยมีสํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เปนผูกําหนดเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(Public Sector Management Quality Award--PMQA) 

อยางไรก็ตามองคการภาคเอกชนท่ีนําแนวความคิดการจัดการคุณภาพมาใชในองคการ 

บางองคการไมไดอยูรอด และไมประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคเติบโตอยางยั่งยืน แนว
ความคิดการจัดการคุณภาพไมไดเปนหลักประกันความสําเร็จขององคการในระยะยาวแตอยางใด

ขณะที่องคการภาครัฐการนําแนวความคิดการจัดการคุณภาพมาใช ก็ไมไดสรางความพึงพอใจ 
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และความเช่ือม่ันในคุณภาพการใหบริการของสวนราชการอยางตอเน่ืองแตอยางใด ท้ังน้ีเน่ืองจาก

ไมมีการนําการจัดการคุณภาพไปขยายผลหรือตอยอดเทาที่ควร ทําใหการพัฒนาคุณภาพการให

บริการไมขยายตัว และกาวหนาอยางตอเนื่อง 

งานวิจัยทางดานการจัดการคุณภาพในประเทศไทยในอดีต สวนใหญใหความสําคัญ

ไปที่เทคนิค เครื่องมือ กระบวนการ หรือขั้นตอนของการจัดการคุณภาพ มากกวาการทําอยางไร

ใหองคการมีการปรับปรุงคุณภาพไดอยางตอเนื่องยั่งยืน ความสําคัญของการจัดการคุณภาพจึง

ไมไดอยูที่เทคนิค เครื่องมือ หรือกระบวนการเพียงประการเดียว แตควรมุงเนนไปที่พนักงาน 

(employee-focused) อีกประการหนึ่งดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางความผูกพันระยะยาว

ที่มีตอการจัดการคุณภาพ (long-term commitment) หรือ ความผูกพันตอคุณภาพ (quality 

commitment) ของพนักงานในองคการ 

ความผูกพันตอคุณภาพ มีผลตอความสําเร็จของการจัดการคุณภาพ กลาวคือ ชวยในการ

พัฒนาและรักษาความไดเปรียบในการแขงขัน โดยการอุทิศตัวเพื่อชวยในการผลิตสินคา หรือ

บริการที่มีคุณภาพ และยอมรับวาคุณภาพเปนสวนประกอบที่สําคัญของความอยูรอดของ

องคการ และความสามารถในการสนองความพึงพอใจของลูกคา (Lorsuwannarat, B. E. 2550:
172-173) องคการใดไมเห็นความสําคัญตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน พนักงานในองคการ
มีระดับความผูกพันตาํ ยอมมีผลกระทบตอการจัดการคุณภาพในระยะยาวขององคการน้ัน การขาด

องคความรูในงานวิจัยความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในองคการภาครัฐและภาคเอกชนของ

ไทยจึงเปนปญหาสําคัญในงานวิจัยทางดานการจัดการคุณภาพในปจจุบันท่ีควรศึกษาวิจัย เพ่ือนํา

ความรูที่ไดจากการวิจัยไปพัฒนา หรือเสริมสรางระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานใน

องคการ โดยศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ  ท่ีเปนสาเหตุ หรือมีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน

2. วัตถุประสงคของการวิจัย

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ (1) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ

ผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในองคการภาครัฐและภาคเอกชน โดยการคนหาขนาดอิทธิพล

ทางตรงและทางออมของตัวแปรเชิงสาเหตุ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน การมอบอํานาจ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และความพึงพอใจในงาน ที่สงผลตอตัวแปร

ผลคือ ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน และ (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพัน

ตอคุณภาพของพนักงานในองคการภาครัฐ และระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานใน
องคการภาคเอกชน 
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3. แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยเร่ิมจากการสํารวจผลงานของนักวิชาการ

ทางดานการจัดการคุณภาพ เพื่อคนหาตัวแปรที่มีความสัมพันธ และมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ตอคุณภาพ 

โดยเริ่มจากแนวความคิดความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานของ Jackson (2004) 

ซึ่งเปนแนวความคิดใหมที่ไดรับการพัฒนาจากแนวความคิดการผูกพันตอองคการ โดยความ

ผูกพันตอคุณภาพของพนักงานหมายถึง การที่พนักงานมีทัศนคติ อารมณ และพฤติกรรม

ที่แสดงตัวตนวามีความผูกพันยึดติดกับคุณภาพในการผลิตสินคา หรือการใหบริการ เปนความ

ผูกพันท่ีพนักงานมีความเต็มใจในการปฏิบัติหนาท่ี และเปนความรับผิดชอบของตนท่ีตองผลักดัน

ใหเกิดคุณภาพของงาน มีความสําคัญใหการจัดการคุณภาพขององคการประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย และมีการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องยั่งยืน
 

จากนั้นจึงไดสํารวจแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของทางดานภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการทํางาน การมอบอํานาจ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และความ

พึงพอใจในงาน โดยสรางเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย (ดังแสดงในภาพ 1)

ภาพที่ 1: กรอบแนวคิดการวิจัย
จากภาพ 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

การปรับปรุงอยางตอเนื่อง การมอบอํานาจ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอคุณภาพ 

เนื่องจากแนวความคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Avolio and Bass (1994) พบวา 

76



ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน: ศึกษาเปรียบเทียบระหวางองคการภาครัฐและเอกชน

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่เหมาะสมกับการจัดการคุณภาพ โดยผูนําตองเปนผู

มีวิสัยทัศน สามารถสรางแรงกระตุนใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพ

อยางตอเนื่อง มีการมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน ทําใหมีอิสระในการทํางาน และอิสระในการ

ตัดสินใจ โดยผูนําจะสงเสริมใหพนักงานทุกคนมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ 

เนนคุณภาพในทุกระดับ จนเกิดความผูกพันตอคุณภาพในสินคา หรือการใหบริการ ทั้งนี้การวัด

ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง งานวิจัยนี้ประยุกตจากแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิด

ของ Avolio and Bass (1994) และ Laohavichien (2004) จากแนวคิดดังกลาวนี้ จึงกําหนด

สมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1:  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง           มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอคุณภาพ

ของพนักงาน
สมมติฐานท่ี 2:  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน การมอบอํานาจ การปรับปรุงอยางตอเน่ือง และความพึงพอใจในงาน

ขณะที่การมอบอํานาจใหพนักงาน มีอิทธิพลทางบวกตอการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน จากแนวคิดทฤษฎี

การจัดการคุณภาพของ Evans (2005) ที่เสนอตัวแบบการมอบอํานาจนําไปสูคุณภาพ กลาว

คือ การมอบอํานาจ ทําใหพนักงานมีความเปนอิสระในการทํางาน มีอิสระในการตัดสินใจในการ

แกปญหาในงานที่ตนไดรับมอบหมาย พนักงานเกิดการเรียนรูในการแกปญหา สามารถคนหา

วิธีการทํางานที่ทําใหงานมีการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง สงผลใหพนักงานมีความผูกพัน

ตอคุณภาพในงานท่ีตนไดรับมอบหมายเพ่ิมข้ึน ในอีกดานหน่ึงการมอบอํานาจใหพนักงานมากข้ึน
ทําใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจและมีความพึงพอใจในงานท่ีตนไดรับมอบหมายเพ่ิมข้ึน สงผล

ใหพนักงานมีความผูกพันตอคุณภาพเพิ่มขึ้นในที่สุด ทั้งนี้การวัดตัวแปรการมอบอํานาจ และ
ความพึงพอใจในงาน ประยุกตจากแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Ugboro and 

Obeng (2000) การวัดตัวแปรการปรับปรุงคุณภาพ ประยุกตจากแบบสอบถามที่สรางขึ้นตาม

แนวคิดของ Evans (2005) และการวัดตัวแปรความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน ประยุกต

จากแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Jackson (2004) จากแนวคิดดังกลาวนี้ จึงกําหนด
สมมติฐานการวิจัย ดังนี้

สมมติฐานท่ี 3:  การมอบอํานาจมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน 

สมมติฐานท่ี 4:  การมอบอํานาจมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงานผานการปรับปรุงอยางตอเน่ือง และความพึงพอใจในงาน

ขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน และ
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ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน เนื่องจากแนวความคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ Sirgy, 

Efraty, Siegel and Lee (2001) ที่มีรากฐานมาจากทฤษฎีแรงจูงใจ พบวาการทํางานตอง

อาศัยแรงจูงใจของพนักงาน เปนตัวผลักดันใหพนักงานทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายในการจัดการ

คุณภาพที่องคการตั้งไว ผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความคํานึงถึงลูกนอง มีโครงการ

คุณภาพชีวิตการทํางานในดานตาง ๆ ที่สามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได และ

เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น ยอมสงผลในความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงานเพิ่มขึ้นตามมา ทั้งนี้การวัดตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางาน ประยุกตจากแบบสอบถาม

ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Sirgy, Efraty, Siegel and Lee (2001) จากแนวคิดดังกลาวนี้ 

สามารถกําหนดสมมติฐานการวิจัยได ดังนี้

สมมติฐานท่ี 5: คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงาน 

สมมติฐานท่ี 6: คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพ

ของ พนักงาน ผานความพึงพอใจในงาน 

งานวิจัยที่เกี่ยวของในอดีตสวนใหญศึกษาความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานใน

องคการภาคเอกชน ยังไมปรากฏงานวิจัยท่ีศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน

ในองคการภาครัฐ ท้ังน้ีการบริหารรัฐกิจ และการบริหารธุรกิจ มีความแตกตางกัน กลาวคือ การ

บริหารรัฐกิจมีขอบขาย ผลกระทบ และลักษณะของการตัดสินใจท่ีกวางขวางกวาการบริหารธุรกิจ

การบริหารรัฐกิจอยูภายใตการควบคุมของประชาชน มีความเกี่ยวของกับการเมือง มีการวัดผล

การปฏิบัติงานจากการใหบริการ และมีลักษณะท่ีลาชาปรับตัวไดยากมีการเปล่ียนแปลงนอยเปน

กิจกรรมท่ีกวางขวาง และสลับซับซอนตองอาศัยกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับ (Laohavichien, 
B. E. 2550: 13 – 17) ดังนั้นการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาครัฐ 

และเอกชน จึงมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้
สมมติฐานที่ 7: ระดับความผูกพันตอคุณภาพ ระหวางพนักงานในองคการภาครัฐ และ 

พนักงานในองคการภาคเอกชน มีความแตกตางกัน
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4. วิธีการดําเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative methodology) เปนหลัก เสริมดวย

การวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative methodology) ในรูปแบบการทําตามลําดับกอนหลัง (sequential

design) กลาวคือ ในระยะแรกใชการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เก็บขอมูล และวิเคราะหผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical 

Package for the Social Sciences-SPSS) และโปรแกรมลิสเรล (LISREL) จํานวนคนที่ตอบ

แบบสอบถามในการวิจัยเปนพนักงานในองคการภาครัฐ 2 องคการ และภาคเอกชน 2 องคการ 

จากการสุมตัวอยางแบบงายโดยใชวิธีจับสลากจากรายชื่อกระทรวง และบริษัทมหาชน ได

พนักงานในองคการภาครัฐที่เปนหนวยในการวิเคราะห (unit of analysis) ไดแก (1) กระทรวง

อุตสาหกรรม และ (2) กระทรวงพาณิชย จํานวนรวม 717 คน และพนักงานในองคการภาค

เอกชน 2 องคการ ที่เปนหนวยในการวิเคราะห (unit of analysis) ไดแก (1) บริษัท ปูนซีเมนต

ไทย จํากัด (มหาชน) และ (2) บริษัท กรุงเทพโปรดิ๊วส จํากัด (มหาชน) จํานวนรวม 696 คน 

ตอจากน้ันใชการวิจัยเชิงคุณภาพในการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (semi structured interview) 

กับบุคคลที่ใหขอมูลสําคัญ (key informant) ไดแก ผูบริหารฝายการจัดการทรัพยากรมนุษย 

และผูบริหารโครงการการจัดการคุณภาพ รวมทั้งหมด 5 ทาน เพื่อสนับสนุนผลที่ไดจากการวิจัย

เชิงปริมาณ 

การวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน สามารถทํา

โดยการใชโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling-SEM) ประกอบไปดวย

ตัวแปรแฝง (latent variables) 6 ตัวแปร และตัวแปรประจักษ (observed variables) 26 

ตัวแปร กลาวคือ ตัวแปรภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (TRANSLEAD) สามารถวัดไดจากการมี

วิสัยทัศน (VISION) การเปนตัวแบบที่เหมาะสม (MODEL) การสนับสนุนใหบรรลุเปาหมายของ

สวนรวม (SUPPORT) ความคาดหวังในผลงานที่ดีเยี่ยม (EXPECT) การคํานึงถึงความรูสึกของ

ลูกนอง (CONSIDER)  การกระตุนใหลูกนองใชความคิด (STIMULATE) ตัวแปรการมอบอํานาจ 

(EMPOWER) สามารถวัดไดจากการมอบอํานาจในการตัดสินใจ (DECISION) การมีสวนรวม

ในกระบวนการตัดสินใจ (INVOLVE) การเขาถึงขอมูล และทรัพยากรขององคการ (INFO&RE) 
ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางาน (QWL) สามารถวัดไดจาก คุณภาพชีวิตดานความปลอดภัย 

และสุขภาพ (SAFETY) คุณภาพชีวิตดานเศรษฐกิจ และครอบครัว (ECO&FAMI) คุณภาพชีวิต

ดานสังคม (SOCIAL) คุณภาพชีวิตดานการไดรับการยกยอง (ESTEEM) คุณภาพชีวิตดานการ

ประสบความสําเร็จ (ACTUAL) คุณภาพชีวิตดานความรู (KNOW) คุณภาพชีวิตดานสุนทรียภาพ 

(AESTHE)  ตัวแปรการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (CONIM) สามารถวัดไดจากการปรับปรุงอยาง
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ตอเนื่องในสินคา หรือบริการ (PROSERV) การปรับปรุงอยางตอเนื่องในกระบวนการทํางาน 

(PROCESS) ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JOBSATIS) สามารถวัดไดจากการเลื่อนตําแหนงและ

โอกาสกาวหนาในอาชีพ (PROMOTE) ระบบการใหผลตอบแทนที่เหมาะสม (REWARD) สภาพ

แวดลอมงานที่สนับสนุนผลผลิต (ENVIRON) การมีสวนรวม (PARTICIP) การเพิ่มคุณคาในงาน 

(JOBENRICH) และตัวแปรความผูกพันตอคุณภาพ (QUALCOM) สามารถวัดไดจากความ

ผูกพันตอคุณภาพดานอารมณความรูสึก (AFFECT) ความผูกพันตอคุณภาพดานพฤติกรรม  

(BEHAVIOR) ความผูกพันตอคุณภาพดานกระบวนการรับรู (COGNIT) 

จากตัวแปรแฝง 6 ตัวแปร และตัวแปรประจักษ 26 ตัวแปรดังกลาว สามารถนํามา

จําลองเปนโมเดลปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน (ดังแสดงในภาพ 2)

ภาพที่ 2:  โมเดลปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน
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5. ผลการศึกษา

     5.1 ผลการศึกษาวัตถุประสงคการศึกษาขอ 1

เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในองคการภาครัฐ 

และภาคเอกชน โดยการคนหาขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออมของตัวแปรเชิงสาเหตุ คือ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการทํางาน การมอบอํานาจ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

และความพึงพอใจในงานที่สงผลตอตัวแปรผล คือความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน 

ผลการศึกษาพบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในองคการ

ภาครัฐ (ดังแสดงในภาพที่ 3 และตารางที่ 1)

x^2 = 666.59, df = 305 p-value = 0.059, GFI = 0.91, AGFI = 0.92, RMSEA = 0.05  **P < 0.05 

***P < 0.01

> แสดงถึงการมีอิทธิพลระหวางตัวแปร

> แสดงถึงการไมมีอิทธิพลระหวางตัวแปร

ภาพที่ 3: ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาครัฐ
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ตารางที่ 1: คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่เปนคะแนนมาตรฐาน (standardized solution) ระหวาง

ตัวแปรสาเหตุ และตัวแปรผลของพนักงานในองคการภาครัฐ

DE = อิทธิพลทางตรง (direct effect) IE = อิทธิพลทางออม (indirect effect) TE = อิทธิพลรวม (total 
effect)

**P < 0.05 ***P < 0.01
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ผลการศึกษาพบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในองคการ

ภาคเอกชน (ดังแสดงในภาพ 4 และตาราง 2)

 x^2 = 594.75, df = 314, p-value = 0.053, GFI = 0.92, AGFI = 0.90, RMSEA = 0.06 **P < 0.05 

***P < 0.01

> แสดงถึงการมีอิทธิพลระหวางตัวแปร

> แสดงถึงการไมมีอิทธิพลระหวางตัวแปร

ภาพที่ 4: ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาคเอกชน
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ตารางที่ 2: คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่เปนคะแนนมาตรฐาน (standardized solution) ระหวาง

ตัวแปรสาเหตุ และตัวแปรผลของพนักงานในองคการภาคเอกชน

DE= อิทธิพลทางตรง (direct effect) IE = อิทธิพลทางออม (indirect effect) TE = อิทธิพลรวม (total 
effect)

**P < 0.05 ***P < 0.01
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จากผลการวิจัยดังกลาวขางตน สามารถนํามาเปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ

ผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาครัฐ และเอกชน (ดังตาราง 3)

ตารางที่ 3: การเปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาครัฐ 

และเอกชน

จากตาราง 3 ผลการศึกษาจากการวิจัยเชิงปริมาณ พบวามีความสอดคลองกับการวิจัย

เชิงคุณภาพ กลาวคือ

1. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาครัฐ ผลการวิจัย พบวา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาครัฐ

มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.17 และมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน 
ผานเฉพาะตัวแปรการปรับปรุงอยางตอเนื่อง และความพึงพอใจในงานเทานั้น การมอบอํานาจ

ไมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาครัฐ แตมีอิทธิพลทางออมตอ
ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาครัฐ ผานตัวแปรการปรับปรุงอยางตอเนื่อง และความ

พึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทํางานไมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงานภาครัฐ แตมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน ผานตัวแปร

ความพึงพอใจในงาน 

ผลการวิจัยเชิงปริมาณท่ีพบวาการมอบอํานาจในภาครัฐไมมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ตอคุณภาพของพนักงานในภาครัฐ มีความสอดคลองกับความคิดเห็นของ วินัย นิโครวนจํารัส 
ปฏิบัติราชการแทนผูอํานวยการสํานักบริหารงานบุคคล กระทรวงพาณิชย ที่กลาววาการมอบ

อํานาจในองคการภาครัฐไมสามารถมอบอํานาจแบบ Empowerment ที่ใหผูใตบังคับบัญชา

มีอํานาจในการตัดสินใจในการใชทรัพยากรขององคการไดอยางอสิระ โดยที่ไมตองขออนุญาต
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หรือขออนุมัติจากผูบังคับบัญชาอีก เนื่องจากภาครัฐติดขัดในเรื่องกฎระเบียบ ขอบังคับ หรือ

กฎหมาย การมอบอํานาจในภาครัฐจะทําไดตอเมื่อมีกฎหมายรองรับวาสามารถกระทําได

ดังน้ันภาครัฐจึงมีเฉพาะการมอบอํานาจแบบ delegation of authority ที่เปนการมอบอํานาจ

แบบบังคับบัญชาเทานั้น

 2. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผกูพันตอคุณภาพของพนักงานในภาคเอกชน ผลการวิจัย 

พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาค

เอกชน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.22 และมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงาน ผานเฉพาะตัวแปรการมอบอํานาจ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และความพึงพอใจ

ในงานเทานั้น การมอบอํานาจมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาค

เอกชน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.24 และมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงาน ผานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง และความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทํางานไมมี

อิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาคเอกชน แตมีอิทธิพลทางออมตอ

ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน ผานตัวแปรความพึงพอใจในงาน 

 ผลการวิจัยเชิงปริมาณท่ีพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานไมมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ตอคุณภาพของพนักงานในภาคเอกชน แตมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงานผานตัวแปรความพึงพอใจในงาน มีความสอดคลองกับความคิดเห็นของ ผูจัดการฝาย

บุคคล บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ที่กลาววาการใหความสําคัญกับพนักงาน ซึ่ง

เปนทรัพยากรบุคคลที่มีคา และมุงมั่นที่จะใหพนักงานทุกคนมีความภาคภูมิใจ และเชื่อมั่นใน

องคการ โดยการสรางบรรยากาศการทํางานรวมกันเพื่อสรางสรรคสิ่งใหม ๆ เสริมศักยภาพของ

พนักงานใหพรอมสําหรับการปฏิบัติงาน ใหความสําคัญกับการรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 

และสภาพแวดลอมในการทํางาน รวมถึงคาตอบแทนของพนักงาน อีกทั้งการใหคําปรึกษาดาน

การทํางาน และการใชชีวิตแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีขึ้น กอให

เกิดความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมาย เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น กอให

เกิดผูกพันตอคุณภาพในการทํางานของตนในท่ีสุด

 3. เมื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาครัฐ
และภาคเอกชน ผลการวิจัย พบวา มีความแตกตางกัน กลาวคือ ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอ

ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาครัฐ ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับปรุง

อยางตอเนื่อง และความพึงพอใจในงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพ
ของพนกังานภาครัฐ ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการทํางาน และการมอบ
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อํานาจ โดยปจจัยที่มีอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีคาสัมประสิทธิ์

อิทธิพล 0.28 รองลงมา คือ ความพึงพอใจในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.24 การมอบ

อํานาจ มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.17 การปรับปรุงอยางตอเนื่อง มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.12 

และคุณภาพชีวิตการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.02 ในขณะที่ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง

ตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาคเอกชน ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การมอบ

อํานาจ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง ความพึงพอใจในงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความ

ผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาคเอกชน ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการ

ทํางาน และการมอบอํานาจโดยปจจัยที่มีอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.62 รองลงมา คือ การมอบอํานาจ มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.58 

ความพึงพอใจในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.21 การปรับปรุงอยางตอเนื่อง มีคาสัมประสิทธิ์

อิทธิพล 0.18 และคุณภาพชีวิตการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.03 

และเมื่อเปรียบเทียบตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน

ระหวางภาครัฐและภาคเอกชน โดยพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล พบวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงภาครัฐมีอิทธิพลรวมนอยกวาภาคเอกชนโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.28 และ 

0.62 ตามลําดับ คุณภาพชีวิตการทํางานภาครัฐมีอิทธิพลรวมนอยกวาภาคเอกชนโดยมีคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.02 และ 0.03 ตามลําดับ การมอบอํานาจภาครัฐมีอิทธิพลรวมนอยกวา

ภาคเอกชน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.17 และ 0.58 ตามลําดับ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

ภาครัฐมีอิทธิพลนอยกวาภาคเอกชน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.12 และ 0.18 ตามลําดับ 

และความพึงพอใจในงานภาครัฐมีอิทธิพลมากกวาภาคเอกชน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 

0.24 และ 0.21 ตามลําดับ

     5.2 ผลการศึกษาวัตถุประสงคการศึกษาขอ 2

เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในองคการภาครัฐ 

และระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในองคการภาคเอกชน ผลการวิจัย พบวา

ระดับความผูกพันตอคุณภาพ ระหวางพนักงานในองคการภาครัฐ และพนักงานใน
องคการภาคเอกชน ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยระดับความ

ผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาครัฐ อยูในระดับสูง (X = 5.29, SD = 0.76) เทากับระดับ

ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาคเอกชน (X = 5.26, SD = 0.81) ขณะเดียวกันการ

วิเคราะหเปรียบเทียบตัวแปรลักษณะสวนบุคคลกับระดับความผูกพันตอคุณภาพ ของพนักงาน

ทั้งภาครัฐ และเอกชน ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรลักษณะบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
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และตําแหนงงาน ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ยกเวนตัวแปรอายุการ

ทํางาน ผลการวิจัยพบวา ในองคการภาครัฐเฉพาะพนักงานอายุการทํางาน 21-30 ป เทานั้นมี

ระดับความผูกพันตอคุณภาพสูงกวาพนักงานอายุการทํางานไมเกิน 10 ป ในขณะที่ภาคเอกชน

เฉพาะพนักงานที่มีอายุการทํางาน 30 ป ขึ้นไปเทานั้นที่มีระดับความผูกพันตอคุณภาพสูงกวา

พนักงานที่อายุการทํางานไมเกิน 10 ป 
 

6. สรุปและขอเสนอแนะ

สรุปผลการวิจัยในครั้งนี้พบวา องคการภาครัฐ และเอกชน มีระดับความผูกพัน

ตอคุณภาพของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ เนื่องจากการศึกษาความผูกพันตอ

คุณภาพในอดีตมีเฉพาะการศึกษาในองคการภาคเอกชนตางประเทศเทานั้น และแมวาตาม

ทฤษฎีการบริหาร การบริหารรัฐกิจ และการบริหารธุรกิจจะมีความแตกตางกัน แตเมื่อภาครัฐ

นําเอาแนวคิดการจัดการคุณภาพอันเปนองคความรูจากภาคเอกชนมาปรับใช โดยมุงเนน

การใหบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน การยึดประชาชนเปนศูนยกลาง การศึกษาเปรียบเทียบ

องคการภาครัฐ และเอกชนในครั้งนี้ จึงสามารถอธิบายไดวาไมวาจะเปนองคการภาครัฐ หรือ

เอกชน หากนําแนวคิดการจัดการคุณภาพมาใช จะมีระดับความผูกพันตอคุณภาพที่ไมแตกตาง

กัน เนื่องจากการนําองคความรูทางดานการจัดการคุณภาพมาใชในองคการ นอกจากเครื่อง

มือ และเทคนิคการจัดการแลว ยังครอบคลุมใหความสําคัญในเรื่องของทรัพยากรมนุษย ทั้งใน

เรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงาน 

ทั้งนี้สอดคลองจากขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ พบวาองคการภาครัฐ และเอกชนที่นํา

การจัดการคุณภาพมาใชในองคการตางใหความสําคัญในความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน 
โดยองคการตองผลักดันใหพนักงานตระหนักในคุณคาของคุณภาพในสินคาหรือบริการ และ

ใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายองคการในเรื่องคุณภาพรวมกัน ตลอดจนการสง

เสริมใหพนักงานมีความเต็มใจในการปฏิบัติหนาที่ และเปนความรับผิดชอบของพนักงานที่ตอง

ทํางานใหเกิดคุณภาพ ไมวาจะเปนคุณภาพของสินคา หรือคุณภาพของการใหบริการ 

อยางไรก็ตามแมไมพบความแตกตางในระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานใน

องคการภาครัฐ และองคการภาคเอกชน แตผลการวิจัยพบความแตกตางในปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอความผูกพันตอคุณภาพของภาครัฐ และภาคเอกชน กลาวคือ 

การศึกษาในองคการภาครัฐ ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความ

ผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาครัฐ ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การปรับปรุงอยาง
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ตอเนื่อง และความพึงพอใจในงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอคุณภาพของ

พนักงานภาครัฐ ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการทํางาน และการมอบอํานาจ 

โดยปจจัยที่มีอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง รองลงมาคือ ความพึงพอใจ

ในงาน การมอบอํานาจ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และคุณภาพชีวิตการทํางาน ตามลําดับ

ขณะที่การศึกษาในองคการภาคเอกชน ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ

ผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาคเอกชน ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การมอบอํานาจ 

การปรับปรุงอยางตอเนื่อง ความพึงพอใจในงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอ

คุณภาพของพนักงานภาคเอกชน ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการทํางาน 

และการมอบอํานาจ และปจจัยที่มีอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง รอง

ลงมาคือ การมอบอํานาจ ความพึงพอใจในงาน การปรับปรุงอยางตอเน่ือง และคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ตามลําดับ

 6.1 ขอเสนอแนะในการเพิ่มระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาครัฐ

การเพิ่มระดับความผูกพันตอคุณภาพขององคการภาครัฐ องคการควรใหความสําคัญ

กับปจจัยทางดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด กลาวคือ ผูนําในองคการภาครัฐตอง

สามารถกระตุนใหลูกนองใชความคิด คนหาแนวทางใหม ๆ ในการทํางานใหเกิดคุณภาพ การสง

เสริมการทํางานแบบเปนทีม แทนการทํางานแบบตางคนตางทํา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทํางาน และสามารถบรรลุเปาหมายของหนวยงานที่ตนสังกัดได โดยใหลูกนองเรียนรูที่จะรับ

ผิดชอบเพื่อพัฒนาการทํางานของพวกเขา ลดการสรางผลงานใหกับผูนําที่อาศัยผลงานจาก

ลูกนอง แตสงเสริมใหทุกคนทํางานเพ่ือผลงานของหนวยงานตนแทน และผูนําในองคการภาครัฐ

ตองเปนตัวแบบที่เหมาะสม เปนแบบอยางที่ดีแกลูกนอง การทํางานยอมบรรลุผลสําเร็จไดงาย 

ดวยเหตุนี้หากองคการภาครัฐมีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น ยอมสงผลทําใหระดับ
ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาครัฐสูงขึ้น ปจจุบันสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2561) ให

ความสําคัญกับผูนําการเปลี่ยนแปลง มีการกําหนดประเด็นยุทธศาสตรในการพัฒนาองคการให

มีขีดสมรรถนะสูง และทันสมัย บุคลากรมีความเปนมืออาชีพ โดยการพัฒนาสรรหาบุคลากรผู

มีความสามารถสูงเขาสูระบบราชการไทย มุงเนนใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในระบบ

ราชการ ดังนั้น ในทางปฏิบัติควรมีการจัดอบรมขาราชการที่มีศักยภาพสูงเพื่อพัฒนาใหเปน
ผูบริหารรุนใหมในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยเปนไดทั้งนักคิดที่มีวิสัยทัศน (visionary 

thinker) นักพัฒนาและวางแผน (developer & planner) และนักปฏิบัติ (operator) อยาง

สมดุล 
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ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาครัฐรองลงมา คือ ความ

พึงพอใจในงานของพนักงาน โดยตัวแปรท่ีมีนาํหนักสําคัญของความพึงพอใจในงานของพนักงาน

ภาครัฐ คือ การมีสวนรวม พนักงานในภาครัฐควรมีสวนเกี่ยวของในการกระบวนการจัดการ

คุณภาพ สามารถแสดงความคิดเห็นเสนอแนวทางในการจัดการคุณภาพของงานที่ตนเองรับ

ผิดชอบ การมีขอมูลที่จําเปนตอการทํางาน เพื่อใหพนักงานสามารถนําขอมูลมาใชในการตัดสิน

ใจในการทํางาน และแนวทางในการแกปญหาไดอยางสะดวก รวดเร็ว เชน การมีคูมือ หรือ

แนวปฏิบัติในการทํางาน เปนตน ขณะที่ตัวแปรที่มีนําหนักรองลงมา ไดแก การสนับสนุนให

หนวยงานภายในปรับปรุงสภาพแวดลอมงานที่สนับสนุนผลผลิต ใหมีสภาพที่เอื้ออํานวยตอการ

ทํางาน ไมวาจะเปนสถานที่ในการทํางานที่มีความปลอดภัย มีสุขอนามัยที่ดี การมีเครื่องมือ

อํานวยความสะดวกที่จําเปนตอการทํางาน นอกจากนี้ การปรับปรุงระบบการใหผลตอบแทนที่

เหมาะสม มีการเลื่อนตําแหนงอยางมีระบบคุณธรรมที่มาจากการประเมิน ผลงานของพนักงาน 

และใหโอกาสพนักงานในการพัฒนาทักษะอาชีพ เชน การสงเสริมใหมีการฝกอบรม การจัด

สัมมนา เพื่อใหพนักงานมีทักษะความรู ความเชี่ยวชาญในการทํางานเพิ่มขึ้น ดวยเหตุนี้เมื่อ

องคการสามารถสรางความพึงพอใจในงานของพนักงานในภาครัฐเพิ่มสูงขึ้น ทําใหระดับความ

ผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาครัฐเพิ่มสูงขึ้น 

ในขณะที่การมอบอํานาจในภาครัฐ แมวาไมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ

คุณภาพของพนักงานในภาครัฐ แตการมอบอํานาจกอใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเนื่อง และ

ความพึงพอใจในงาน อันนําไปสูความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในที่สุด ในอดีตการมอบ

อํานาจในภาครัฐที่ผานมาติดขัดเรื่องขอกฎหมายในการใหอํานาจแกผูรับมอบอํานาจ อยางไร

ก็ตามในปจจุบันไดมีการออกพระราชกฤษฎีกาวาดวยการมอบอํานาจ พ.ศ. 2550 ซึ่งเปนการ

สงเสริมสนับสนุนใหผูดํารงตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่ที่จะพึงปฏิบัติหรือดําเนินการตามกฎหมาย 

กฎ ระเบียบ ประกาศ หรือคําสั่งใด หรือมติของคณะรัฐมนตรีในเรื่องใด ไดมอบอํานาจในการสั่ง 
การอนุญาต การอนุมัติ การปฏิบัติราชการ หรือการดําเนินการอื่นใด ตามกฎหมาย กฎระเบียบ 

ประกาศ หรือคําสั่งใด หรือมติของคณะรัฐมนตรีในเรื่องนั้น ใหแกผูดํารงตําแหนงอื่นปฏิบัติ

ราชการแทน ทําใหสามารถอํานวยความสะดวก และสนองความตองการของประชาชน เพื่อ

ความคุมคา ความรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เปนการกระจายอํานาจ

การตัดสินใจ และความรับผิดชอบที่เหมาะสม และไมเปนการเพิ่มขั้นตอนหรือระยะเวลาในการ

ใชอํานาจ รวมทั้งไมตองผานการพิจารณาของผูดํารงตําแหนงตาง ๆ  มากเกินความจําเปน ดังนั้น

เมื่อภาครัฐมีกฎหมายรองรับการมอบอํานาจ หนวยงานราชการจึงควรพัฒนาคุณภาพการให

บริการประชาชนโดยการกําหนดรูปแบบศูนยบริการรวม (one stop service) หรือการให

90
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บริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (single window) เพื่อเชื่อมโยงขอมูลระบบงานบริการที่มาจาก

สวนราชการตาง ๆ ที่หลากหลายมาไว ณ สถานที่เดียวกัน เพื่อใหประชาชนสามารถรับบริการ

ไดสะดวก รวดเร็ว ณ จุดเดียวกัน เปนการมอบอํานาจจากสวนราชการตาง ๆ มาไวสถานที่เดียว
 

ขณะเดียวกันแมคุณภาพชีวิตการทํางานภาครัฐไมไดมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพัน

ตอคุณภาพของพนักงาน แตคุณภาพชีวิตการทํางานเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอความพึงพอ

ในงานของพนักงาน อันนําไปสูความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในที่สุด แนวความคิดการ

บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐยุคใหมที่มุงเนนการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) เพื่อ

ใหเปนกลไกสําคัญในการเพิ่มคุณคาใหกับสวนราชการและจังหวัด ซึ่งจะเห็นไดจากพระราช

บัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 ในมาตรา 34 บัญญัติไววา “การจัด

ระเบียบขาราชการพลเรือนตองเปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ 
และความคุมคา โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการ อยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี”

และมาตรา 72 บัญญัติวา “ใหสวนราชการมีหนาที่ดําเนินการใหมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและ 

เสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญ เพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ 

คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ

ภารกิจของรัฐ…..” คณะกรรมการขาราชการพลเรือนจึงกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนา

คุณภาพชีวิตขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2554 - 2556 รวม 4 ดาน ไดแก (1) ยุทธศาสตรการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตดานการทํางาน ไดแก การสงเสริมใหสวนราชการปรับปรุงสภาพแวดลอม

การทํางานใหเหมาะสม เสริมสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน และอํานวยความสะดวกให

ขาราชการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ การสงเสริมใหสวนราชการพัฒนาระบบและวิธีการ
ทํางาน เพื่อใหขาราชการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (2) ยุทธศาสตรการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตดานสวนตัว ไดแก การสงเสริมใหสวนราชการดําเนินการสรางเสริมสุขภาพ 
เพื่อใหขาราชการมีสุขภาพที่ดี การเสริมสรางใหขาราชการมีชีวิตครอบครัวที่อบอุนและเขมแข็ง

มีความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว (3) ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ดานสังคม ไดแก การสงเสริมใหสวนราชการสรางวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมกับลักษณะงาน

ในแตละสวนราชการ ใหขาราชการมีความเชื่อถือและไววางใจในการทํางานรวมกัน การสง
เสริมขาราชการใหมีจิตสาธารณะ มีความรัก และความสามัคคีภายในองคกร (4) ยุทธศาสตร

การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานเศรษฐกิจ ไดแก การสงเสริมใหสวนราชการเสริมสรางความรูเกี่ยว

กับการออม และการบริหารจัดการดานการเงินใหแกขาราชการ การจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอก

เหนือจากที่กฎหมายกําหนด เพื่อบรรเทาความเดือดรอน และสรางความสุขใหแกขาราชการ 

จากผลการวิจัยตัวแปรที่มีนําหนักสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในภาครัฐ
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คือ คุณภาพชีวิตดานความรู และคุณภาพชีวิตดานการประสบความสําเร็จ เพื่อเปนการเพิ่ม

ระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาครัฐ องคการภาครัฐควรเนนความสําคัญไปที่

ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน การจัดใหมีการฝกอบรมสัมมนาเพิ่มขึ้น การ 

ศึกษาดูงานในองคการเอกชนหรือองคการภาครัฐที่มีวิธีการปฏิบัติที่เปนเลิศ ทั้งในประเทศ และ

ตางประเทศ อันเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนความรู แลกเปลี่ยนประสบการณ และแลกเปลี่ยน

วิธีการปฏิบัติ เพ่ือทําการศึกษาเปรียบเทียบกับหนวยงานของตน กอใหเกิดการเพ่ิมทักษะในงาน

ที่ไดรับมอบหมาย เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และพนักงานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การ

งานเพิ่มขึ้น 

       6.2 ขอเสนอแนะในการเพิ่มระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานภาคเอกชน

การเพิ่มระดับความผูกพันตอคุณภาพขององคการภาคเอกชน องคการควรใหความ

สําคัญกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด กลาวคือ ผูนําในองคการภาคเอกชน ตองสงเสริม

ใหพนักงานทุกคนรับรู และเขาใจในเปาหมายหลักในการทํางานของหนวยงานที่ตนสังกัด

เพื่อทุกคนชวยกันทํางานใหสามารถบรรลุเปาหมายได โดยผูนําตองสงเสริมและสนับสนุนให

พนักงานในหนวยงานของตนทํางานกันเปนทีม เพ่ือดึงเอาศักยภาพของพนักงานที่ถนัดในแตละ

ดานมารวมกันทํางานใหเกิดประสิทธิผล ผูนําจึงตองสรางทัศนคติใหมใหแกลูกนองวาการทํางาน

เปนทีมดีกวาการทํางานแบบพึ่งพาตนเองเปนสําคัญ ในขณะเดียวกันผูนําตองสามารถกระตุนให

ลูกนองใชความคิดที่มีลักษณะแบบสรางสรรค เพื่อแสวงหาความคิดตาง ๆ มาปรับปรุงแกไขใน

การทํางานใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง ทั้งนี้องคการภาคเอกชนควรมีการสงเสริม

การอบรมเพิ่มพูนความรูทักษะตาง ๆ  ใหกับผูนําในแตละหนวยงานขององคการเพื่อใหผูนําใน

หนวยงานนั้น ๆ นําความรูที่ไดมาถายทอดใหกับลูกนองในหนวยงานตนตอไป 

การมอบอํานาจของพนักงาน เปนปจจัยสําคัญรองลงมาที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

คุณภาพของพนักงานในภาคเอกชน กลาวคือ องคการภาคเอกชนตองสนับสนุนใหพนักงานมี

อํานาจในการตัดสินใจในการทํางานที่ตนไดรับมอบหมาย โดยพนักงานสามารถเขาถึงขอมูล 

และทรัพยากรขององคการไดอยางสะดวก เพื่อใหพนักงานสามารถใชขอมูล และทรัพยากรที่

มีในการจัดการคุณภาพของงานที่ตนไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถใชขอมูล
ที่มีอยูในการตัดสินใจในการทํางาน ตลอดจนการแกปญหาไดอยางรวดเร็ว กอใหเกิดคุณภาพ

ของสินคา หรือคุณภาพการใหบริการแกลูกคา นอกจากนี้องคการภาคเอกชนควรสงเสริมให

พนักงานมีสวนรวมในกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ สามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ 
ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานผูปฎิบัติหนาที่ ยอมรูถึงสภาพการทํางาน และปญหาที่เกิดขึ้น การให

พนักงานมีสวนรวมในกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ ยอมกอใหเกิดการแกปญหาที่ตรงจุด

92
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สามารถแกไขปญหาที่สาเหตุของปญหาไดอยางแทจริง ในขณะที่การกําหนด การแกไขโดย

การสั่งการจากระดับบนลงมาสูผูปฏิบัติ บางกรณีเปนการแกไขที่ปลายเหตุ ทําใหไมสามารถ

ปรับปรุงคุณภาพไดอยางแทจริง ดวยเหตุนี้องคการภาคเอกชน ควรสงเสริมใหมีการ “ควบคุม

ดวยตนเอง” (self-control) ตองมีการมอบหมายใหพนักงานมากที่สุดเทาที่ทําได เมื่อพนักงาน

ไดรับการมอบอํานาจที่สูงขึ้น ยอมสงผลตอระดับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในภาค

เอกชนเพิ่มขึ้น 

ขณะที่ความพึงพอใจในงานของพนักงานในภาคเอกชน เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพล

ตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน ดวยเหตุนี้การเพิ่มระดับความผูกพันตอคุณภาพ

องคการตองหาวิธีสรางความพึงพอใจในงานของพนักงานในภาคเอกชนใหสูงขึ้น โดยการสราง

สภาพแวดลอมการทํางานที่สนับสนุนผลผลิต สถานที่ทํางานตองมีความปลอดภัย มีสุขอนามัย

ในที่ทํางานที่เหมาะสม ประเทศไทยการประกอบกิจการของภาคเอกชนโดยเฉพาะการประกอบ

กิจการทางดานอุตสาหกรรม ปจจุบันมีกฎหมายที่เกี่ยวของในการควบคุมใหผูประกอบการ

ตองสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย และถูกสุขอนามัย ไดแก พระราชบัญญัติความ

ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน พ.ศ. 2554 เปนการกําหนดมาตรฐาน

ขั้นตําที่ผูประกอบการตองปฏิบัติตาม ดังนั้นหากองคการภาคเอกชน ซึ่งมีอิสระในการกําหนด

แนวนโยบายของตัวเองมากกวาภาครัฐ สามารถเพิ่มสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีขึ้น พนักงาน

ยอมมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน นอกจากน้ีองคการภาคเอกชนควรมีระบบการใหผลตอบแทนท่ี

เหมาะสม มีความเปนธรรมในการใหรางวัลตอบแทน องคการตองสามารถใหรางวัลไดเทากับ

การลงแรงของพนักงาน หรือมีความสมดุลกัน ยอมเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน และ

เกิดความพึงพอใจในงานที่ตนทําอยู ดวยเหตุนี้การประเมินผลการปฏิบัติงาน และพิจารณาเล่ือน

ตําแหนง และคาตอบแทนจึงเปนส่ิงสําคัญ เพราะพนักงานจะเกิดความเปรียบเทียบทั้งในองคการ 

และระหวางองคการ 

ขณะเดียวกันการปรับปรุงอยางตอเนื่องในภาคเอกชน เปนอีกปจจัยที่มีอิทธิพลทาง
ตรงตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน ทั้งนี้องคการที่มีการจัดการคุณภาพ การปรับปรุง

อยางตอเนื่องเปนหัวใจสําคัญของการจัดการคุณภาพ เพื่อใหองคการมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

และไมหยุดนิ่ง องคการตองหาเทคนิคการจัดการและวิธีการใหม ๆ มาใชปรับปรุงคุณภาพอยาง

ตอเนื่อง จากผลการวิจัยตัวแปรที่มีนําหนักสําคัญคือการปรับปรุงอยางตอเนื่องในกระบวนการ
ทํางาน ดังนั้นองคการภาคเอกชนตองคนหากระบวนการทํางานแบบใหมมาปรับปรุงการทํางาน 

ดังเชนในปจจุบันมีการนําแนวความคิดของเสียเปนศูนย (zero defect) มาใชในองคการ เพื่อ

ปรับปรุงกระบวนการทํางานทุกขั้นตอนเพื่อใหสินคาที่ผลิตมีความเสียหายนอยที่สุด จนกระทั่ง
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ไมมีของเสียเลย และนอกจากจะไมมีของเสียแลว การผลิตตองทันตอเวลาที่กําหนดตามความ

ตองการของลูกคา (just in time) การปรับปรุงกระบวนการทํางานตองอาศัยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย

เขามาจัดการ เชน การใชคอมพิวเตอรเขามาดูแลกระบวนการผลิตในทุกขั้นตอน การใชเทคนิค

ทางดานวิศวกรรมชั้นสูงในการออกแบบเครื่องจักรที่ทันสมัย เปนตน
 

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในภาคเอกชน แมไมไดมีอิทธิพลทางตรงตอความ

ผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน แตคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอ

คุณภาพของพนักงานผานความพึงพอใจในงาน ดังนั้นจากผลการวิจัยตัวแปรที่มีนําหนักสําคัญ

ของคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางานดานการประสบความสําเร็จ คุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานการไดรับการยกยอง ตามหลักทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ Maslow 

ช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของการเปนสวนหน่ึงของสังคม มนุษยตองการไดรับการยกยองจากสังคม 

และตองการประสบความสําเร็จ ท้ังน้ี เพราะมนุษยเปนสัตวสังคม พนักงานคนใดท่ีรูสึกวาตนเอง

เปนสวนหนึ่งของสังคมองคการ จะมีความรูสึกถึงแรงสนับสนุนขององคการ และเพื่อนรวมงาน

ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมายไดอยางบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้นองคการภาคเอกชน

ควรหาวิธีการทํางานที่สามารถเชื่อมโยงพนักงานเขาสูสังคมองคการ ตัวอยางเชน การกําหนด

รางวัลพนักงานดีเดนประจําเดือน พนักงานดีเดนประจําป โดยกําหนดเกณฑพิจารณาการให

รางวัลอยางชัดเจน (key performance indicator)  และรวมไปถึงการกําหนดเกณฑในการปรับ

เลื่อนตําแหนงงานที่สูงขึ้น (job promotion) อยางเทาเทียมและเปนธรรม  เมื่อพนักงานไดรับ

การตอบสนองความตองการดานสังคม ไดรับการยกยองจากองคการ และประสบความสําเร็จ

ในหนาที่การงานที่ไดรับความกาวหนา กอใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ตนไดรับมอบหมาย มี

ความเต็มใจที่ปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มความสามารถ งานที่ตนไดรับมอบหมายมีคุณภาพสูงขึ้น 
พนักงานยอมมีความผูกพันตอคุณภาพในการทํางานเพิ่มขึ้นในที่สุด

          6.3 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป
ผลการวิจัยตามกรอบแนวความคิดความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานในครั้งนี้ ศึกษา

จากพนักงานในองคการภาครัฐ และเอกชนที่นําการจัดการคุณภาพมาใชในองคการเพียง 4 

องคการ ดังน้ันการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรท่ีจะศึกษาเพ่ิมเติมไปยังองคการภาครัฐและเอกชนอ่ืน ๆ 
เพื่อตรวจสอบผลการวิจัย และเปนการขยายขอบเขตงานวิจัยใหมากขึ้น เนื่องจากผลการวิจัย

อาจมีความแตกตางกัน 

ขณะเดียวกันงานวิจัยคร้ังนี้ไดกําหนดตัวแปรที่ใชในการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานเพียง 5 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพ

ชีวิตการทํางาน การมอบอํานาจ การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และความพึงพอใจในงาน ซึ่งยังมี
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ตัวแปรอีกจํานวนมากที่เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอคุณภาพของพนักงาน เชน 

วัฒนธรรมองคการ โครงสรางขององคการ เปนตน จึงควรที่จะศึกษาเพิ่มเติมในตัวแปรอื่น ๆ 

เพ่ือประโยชนในการสรางองคความรูในเร่ืองเก่ียวกับความผูกพันตอคุณภาพของพนักงานตอไป

ในอนาคต

95



THAI JOURNAL OF PUBLIC ADMINISTRATION

References
Avolio, B. J., & Bass, B. M. (1994). Improving organizational effectiveness through  

 transformational leadership. Beverly Hills, CA: Sage.

Evans, J. (2005). Total quality management, organization, and strategy. 

Toronto, Canada: Thomson South-Western.

Jackson, P. R. (2004). Employee commitment to quality: Its conceptualization and 

 measurement. International Journal of Quality & Reliability Management,  

 21(7): 714-730. 

Laohavichien, T. (2004). Leadership and quality management:  A comparison  

between the U.S. and Thailand. Unpublished doctoral dissertation,

the Graduate School of Clemson University, Clemson, SC.

Laohavichien, U. (B. E. 2550). Rattaprasasanasart: Laksanavicha lae miti tang tang.

Bangkok: Semadham Printing.

Lorsuwannarat, T. (B. E. 2550). Trisadi ongkarn samaimai. Bangkok: National

Institute of Development Administration.

Simachokdi, W. (B. E. 2550). Kumue pattana ongkarn su kwam penlert.

Bangkok: National Book Internaltional.

Sirgy, M. J., Efraty, D., Siegel, P., & Lee, D. (2001). The new measure of Quality of 

Work Life (QWL) base on need satisfaction and spillover theories. Social  

 Indicators Research, 55: 241-302.

Ugboro, I., & Obeng, K. (2000). Top management leadership, employee 

empowerment, job satisfaction, and customer satisfaction in TQM 
organization: An empirical study. Journal of Quality Management, 5: 247-272.

96


	C1
	C2
	cover2
	Blank
	Content
	Blank2
	Editor
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	Member
	C3
	C4



