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 The purpose of this study was to investigate a level of quality of work life and a level 
of organizational commitment among officers working for Department of Probation in 
Samut Prakan Province. Also, this study aimed at determining the relationship between quality 
of work life and organizational commitment of these officers. The population participating in this 
study was 93 officers who worked for Department of Probation in Samut Prakan Province. 
The instrument used to collect the data was a questionnaire. The descriptive statistical test was 
used to analyze the collected data. Also, to test the research hypothesis, the test of Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient was administered. 
 The results of this study revealed that the level of quality of work life of officers 
working for Department of Probation in Samut Prakan Province was found at a high level. 
Specifically, the aspects of quality of work life relation to type of work that benefits society was 
rated the highest. Also, the subjects demonstrated their level of organizational commitment at 
a high level. Finally, a positive and high relationship was found between quality of work life and 
organizational commitment at a significant level of 0.01. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ในสถานการณ์ปัจจุบัน การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง อาจกล่าว 
ได้ว่า การท างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ คาดกันว่า มนุษย์ได้ใช้เวลา
ถึงหนึ่งในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในโรงงานหรือส านักงาน และยังเชื่อว่า ในอนาคต
อันใกล้นี้ มนุษย์จ าเป็นต้องใช้เวลาของชีวิตเกี่ยวข้องกับการท างานเพิ่มขึ้นไปอีก การท างาน 
เป็นสิ่งที่ท าให้ประสบการณ์ที่มีคุณค่าต่อชีวิตมนุษย์ เพราะเป็นโอกาสที่ท าให้เกิดการพบปะ
สังสรรค์กับบุคคล กับสถานที่ และเร่ืองราวต่าง ๆ ตลอดจนความคิดเห็นทั้งหลายจากผู้เกี่ยวข้อง 
ดังนั้น การท างานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาว์ ปัญญา ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
อันจะน ามาซึ่งเกียรติภูมิและความพึงพอใจในชีวิต และถ้าหากว่า เวลาส่วนมากของชีวิต 
ในการท างานนี้ มนุษย์ได้อยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจ ก็จะช่วยให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่จะส่งเสริม
ให้เกิดสภาพการท างานที่ดี ซึ่งย่อมถือได้ว่า มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี และจะส่งผลต่อชีวิต
โดยส่วนรวมของบุคคลผู้นั้นให้เป็นสุข ซึ่งแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย อันเป็นเป้าหมาย
ส าคัญในการพัฒนาประเทศด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ผจญ เฉลิมสาร, 2540) 
 ส าหรับในองค์การ “คน” หรือ “บุคลากร” เป็นปัจจัยพื้นฐานที่มีความส าคัญและเป็น
ทรัพยากรที่ต้องดูแลทะนุถนอม มีคุณค่าต่อการบริหารงานองค์การ บุคลากรที่ดีจะอ านวยประโยชน์
และสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การ ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องดูแลเอาใจใส่กระบวนการท างาน 
และสิ่งอ านวยความสะดวก ตลอดจนสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี
ของผู้ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life) มีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างาน
ในปัจจุบันเพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่
ต้องเข้าสู่ระบบการท างาน ต้องท างานเพื่อให้ชีวิตด ารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน 
เมื่อคนตอ้งท างานในที่ท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสมท าให้เกิดความสุข 
ทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะ 
ทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน, 2547) คุณภาพชีวิตการท างาน 
มีผลต่อการท างานมาก กล่าวคือ ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน 
และท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพจิต ช่วยให้
เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพขององค์กร และยังช่วยลดปัญหา 
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การขาดงาน การลาออก การลดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพ
และปริมาณ (ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542) นอกจากนี้ Huse and Cumnings (1985) ได้กล่าวถึง 
ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตการท างาน ส่งผลต่อองค์กร 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่ม
ผลผลิตขององค์กร ประการที่สอง ช่วยเพิ่มขวัญและก าลงัใจของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจ
ให้แก่พวกเขาในการท างาน ประการสุดท้าย คุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพ 
ของผู้ปฏิบัติงานด้วย 
 นอกจากนี้ ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ อีกปัจจัยหนึ่ง คือ ความผูกพัน
องค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงประสิทธิผลขององค์การ ความพึงพอใจของบุคลากร และเป็น 
สิ่งพึงประสงค์ขององค์การทั่วไป หากบุคลากรขาดความรู้สึกผูกพันองค์การ ผลที่ติดตามมาก็คือ 
การลาออกของพนักงาน เกิดความสูญเสียขององค์การ เสียเวลาในการคัดเลือกและฝึกฝนอบรม
บุคลากรใหม่ เป็นต้น ดังน้ัน ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) ถือเป็นปัจจัย
ส าคัญที่จะช่วยธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าให้คงอยู่ในองค์การ โดยองค์การต้องสรรสร้าง 
ให้ทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นมีความสุขในการท างาน เต็มใจที่จะท างานให้องค์การ 
อย่างสุดความสามารถ เมื่อมนุษย์มีความสุขและเต็มใจในการท างานแล้ว บุคคลเหล่านั้นย่อมทุ่มเท
แรงกาย แรงใจ สร้างสรรค์งานที่มีคุณภาพเพื่อประโยชน์สูงสุดในการสร้างศักยภาพการแข่งขัน
ให้แก่องค์การต่อไป (สมหวัง โอชารส, 2553) อีกทั้งความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวแปรส าคัญ 
ที่จะสามารถช่วยแก้ไขปัญหาการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะองค์การที่มีเป้าหมาย 
ตามหน้าที่เกี่ยวกับการให้บริการ การขาดความผูกพันต่อองค์การของพนักงานย่อมน ามา 
ซึ่งการบริการที่ไม่ดี จะเห็นได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สามารถท าให้พนักงาน
ยอมรับนโยบาย และการบริหารที่เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลไปสู่พฤติกรรมที่องค์การพึงประสงค์ 
การที่พนักงานจะเกิดความผูกพันต่อองค์การได้นั้น จะต้องอาศัยนโยบายและการบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพ (เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกุล, 2530) สามารถสนองความต้องการและสร้างความพึงพอใจ
ของพนักงานได้ ผู้บริหารจึงควรตระหนักถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การและมักพบว่า 
องค์การสามารถเพิ่มพูนความผูกพันต่อองค์การได้ คือ การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของพนักงาน (Quality of working life) (สาวิตรี สร้อยสุดสวาท, 2554) 
 ส าหรับการปฏิบัติงานในหน่วยงานภาครัฐเอง ก็ต้องให้ความส าคัญกับบุคลากร 
ซึ่งเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุผล และในส่วนของกรมคุมประพฤติ 
กระทรวงยุติธรรม มีบทบาทหน้าที่ในการการคุมความประพฤติ เป็นมาตรการทางกฎหมาย 
ตามกฎหมายอาญา มาตรา 56 ที่ศาลอาจให้โอกาสผู้กระท าผิดที่ศาลรอการลงโทษ โดยให้สามารถ
ด าเนินชีวิตอยู่ในสังคมได้ภายใต้เงื่อนไขในการคุมความประพฤติ ซึ่งจะมีพนักงาน 
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คุมความประพฤติ เป็นผู้สอดส่องดูแล ให้บุคคลนั้นกลับตนเป็นพลเมืองดีไม่หวนกลับกลับไป
กระท าความผิดซ้ าอีก ประกอบด้วยการด าเนินงาน 2 ขั้นตอน คือ (1) การสืบเสาะและพินิจ 
เป็นขั้นตอนก่อนศาลพิพากษาคดี โดยศาลจะมีค าสั่งให้พนักงานคุมประพฤติด าเนินการรวบรวม
ข้อเท็จจริงต่าง ๆ เกี่ยวกับจ าเลย ตลอดจนสภาพความคิดและพฤติการณ์แห่งคดี ซึ่งจะน ามาประมวล
วิเคราะห์ และรายงานต่อศาล เพื่อที่จะใช้ประกอบดุลพินิจในการพิจารณาว่า จะพิพากษาลงโทษ
จ าเลยสถานใดหรือสมควรจะใช้วิธีการคุมความประพฤติ (2) การควบคุมและสอดส่อง เป็นขั้นตอน
ภายหลังศาลพิพากษาให้รอการลงโทษหรือรอการก าหนดโทษโดยก าหนดเงื่อนไข 
คุมความประพฤติจ าเลยไว้ โดยให้พนักงานคุมประพฤติเป็นผู้คอยช่วยเหลือ แนะน า ตักเตือน 
ในเร่ืองนิสัยความประพฤติ การประกอบอาชีพ และอ่ืน ๆ เพื่อให้จ าเลยมีโอกาสแก้ไขปรับปรุง
ตนเองให้เป็นพลเมืองดีต่อไป ดังนั้น บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ต้องมีความซื่อสัตย์สุจริต 
เพราะงานคุมประพฤติมีความเสี่ยงที่เจ้าหน้าที่อาจเกิดการทุจริต เน่ืองจากในบางกระบวนงาน 
มีให้คุณให้โทษแก่ผู้อ่ืนได้ การท างานจะต้องมีความเป็นมืออาชีพในการกรองคนวิชาชีพ 
ต้องแม่นย าตรงไปตรงมาเน้นคุณธรรม จริยธรรม อย่าทุจริตต่อหน้าที่ จงคืนคนดีสู่สังคม มิใช่ 
คืนคนเดิมหรือคนที่แย่กว่าเดิมสู่สังคม อันจะน าไปสู่การกระท าผิดซ้ า และในส่วนของส านักงาน 
คุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ เป็นหน่วยงานที่มีคดีเป็นจ านวนมาก ซึ่งอาจส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีแนวคิด 
ที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตและความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงาน 
คุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ โดยมีค าถามการวิจัย คือ ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
และระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤต ิจังหวัดสมุทรปราการ ว่า 
อยู่ในระดับใด และคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงาน 
คุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ ว่า มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร เพื่อที่จะเป็นแนวทาง 
ให้ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการแก้ไขปัญหา ปรับปรุงการบริหาร โดยให้ความส าคัญ 
และส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานให้เกิดขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความผูกพัน 
ต่อองค์การ และเพื่อให้เจ้าหน้าที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและตลอดจน
พัฒนาองค์การให้ก้าวต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ 
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 2.  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
 

สมมติฐำนกำรวิจัย 
 คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรม และผลงานการวิจัยดังกล่าวมาแล้วนั้น ผู้วิจัยได้น าแนวคิด
คุณภาพชีวิตของ (Walton, 1974 อ้างถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) และความผูกพันต่อองค์การ
ของ Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974) รวมถึงการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ (ตารางผลการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง) 
ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด ดังนี้ 

 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 
 1.  เพื่อให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
ของเจ้าหน้าทีส่ านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
 2.  เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน 
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
 3.  เพื่อเป็นแนวทางในการบริหาร การพัฒนาองค์การ ตลอดจนสร้างคุณภาพชีวิต 
ในการท างานให้กับเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน ควำมผูกพันต่อองค์กำร 
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ขอบเขตของกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
ของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ โดยมีขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้ 
 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 1.  คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ โอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช้ความสามารถ
ของตนเอง ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกัน 
สิทธิพนักงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่า
ทางสังคม 
 2.  ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ และความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
 ขอบเขตด้ำนพื้นที่และกลุ่มเป้ำหมำย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ จ าแนกเป็นข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว 
จ านวน 93 คน 
 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 ในการท าวิจัยและเก็บข้อมูลคร้ังนี้ อยู่ในช่วงเดือนมกราคมถึงเดือนพฤษภาคม 
พ.ศ. 2559 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจต่อสภาพความเป็นอยู่หรือความสุข 
ในการด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องกับในการท างาน ชีวิตการท างานสามารถสนองตอบความจ าเป็น
พื้นฐานได้ตามมาตรฐานของสังคม มีการประสานระหว่างการด าเนินชีวิตและงานให้ชีวิต 
และงานผสานกันอย่างกลมกลืน เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ ท าให้บุคลากรพึงพอใจและมีความสุข
ในการท างาน โดยวัดได้จากตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
 1.  การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การได้รับรายได้
และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานสังคม เหมาะสมเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบ
กับรายได้จากงานอ่ืน ๆ 
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 2.  สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง 
การปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสม สถานที่ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
และไม่เสี่ยงอันตราย 
 3.  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความเป็นไปได้ที่จะเจริญก้าวหน้า 
ในอาชีพและต าแหน่ง และท าให้มีความมั่นคงในชีวิต 
 4.  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การรับรู้ถึงโอกาส 
ที่จะสามารถพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะความสามารถหลากหลาย งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็น 
ตัวของตัวเองในการท างาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน หมายถึง การรับรู้ถึงการเป็น 
ที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจาก
การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและการยกย่อง และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์ 
กับผู้อ่ืน 
 6.  ประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน 
มีการปฎิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ผู้ปฏิบัติงานได้รับการเคารพในสิทธิ์และความเป็น 
ปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา บรรยากาศขององค์การ 
มีความเสมอภาคและความยุติธรรม 
 7.  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การรับรู้ต่อความสมดุล 
ของช่วงระยะเวลาที่ใช้ในการท างานและช่วงเวลาที่ได้ผ่อนจากงานที่รับผิดชอบ มีความเป็นส่วนตัว
และสามารถตัดความกังกลในหรือความเครียดในงานออกไปได้ 
 8.  ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การรับรู้ถึงความภูมิใจที่ได้ท างาน 
ในองค์การที่มีชื่อเสียงและรับรู้ว่า องค์การอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพันธ์ของหน่วยงานที่มีต่อ
องค์การที่แสดงถึงความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์การ และความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การโดยวัดได้จากตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
 1.  ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ หมายถึง ลักษณะ 
ของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยม 
และเป้าหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์กร ซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วย 
มีความเชื่อว่า องค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเองจะท างานด้วย ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึง 
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ขององค์กร 
 2.  ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ หมายถึง ลักษณะ
ที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทางานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กรและมีความห่วงใยต่อความเป็นไป 
ขององค์กร 
 3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง 
ลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป 
มีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมที่จะบอกกับ
คนอ่ืนว่า ตนเป็นสมาชิกขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนับสนุน 
และสร้างสรรค์องค์กรให้ดียิ่งขึ้น 
 เจ้าหน้าที่ หมายถึง พนักงานผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ดูแลรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน 
ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ ซึ่งมีหน้าที่หนึ่งรวมอยู่ด้วย คือ ต้องติดต่อปฏิสัมพันธ์กับคนอื่น ๆ 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 



 

บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน 
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจาก
ต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง น ามารวบรวม สรุปเป็นสาระส าคัญในเร่ืองที่เกี่ยวข้อง
กับคุณภาพชีวิตกับความผูกพันต่อองค์การ ตลอดจนผลการศึกษาที่ได้จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
และได้น ามาจัดกรอบแนวคิดในการศึกษาดังจะกล่าวถึงต่อไปนี ้
 1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of working life) เป็นองค์ประกอบหรือเป็นมิติหนึ่ง 
ที่ส าคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of life) แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานได้ก าเนิด
และแพร่หลายในหลาย ๆ ด้านของการท างาน ส าหรับความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
มีผู้รู้ นักวิชาการ หรือผู้เกี่ยวข้องได้ให้ความหมาย หรือค านิยามไว้น่าสนใจหลายประเด็น คือ 
 Walton (1974 อ้างถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) ได้ให้ความหมายไว้ คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน หมายถึง ลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล 
โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององค์การ
ที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จ 
 Hackman and Suttle (1977 อ้างถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การส่งเสริมให้มีประชาธิปไตยในองค์การ ให้พนักงาน 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการบริหารโดยค านึงถึงความสัมพันธ์ของพนักงาน ที่จะช่วยก่อให้เกิด
ผลผลิตที่เพิ่มขึ้นมากกว่าที่จะค านึงถึงเฉพาะเทคโนโลยี มีการแบ่งปันผลประโยชน์และทรัพยากร 
ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังค านึงถึงเร่ือง เงินเดือน ค่าตอบแทน สุขภาพร่างกาย ซึ่งคุณภาพชีวิต 
ในการท างานจะมีแนวคิดที่ใกล้เคียงกับความพึงพอใจในการท างาน และเกี่ยวข้องกับโปรแกรม 
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การพัฒนาองค์การ 
 Huse and Cumming (1985, pp. 198-199) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตไว้ว่า 
เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคล 
กับประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ประสิทธิผล 
ขององค์การอันเน่ืองมาจากความผาสุข (Well-being) ในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผล 
สืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 
 อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) และประภาพรรณ พิยะ (2556) ให้ความหมายคุณภาพชีวิต 
การท างาน หมายถึง ลักษณะสภาพชีวิตที่ดีมีความสุขทั้งร่างกายและจิตใจของบุคคลในขณะท างาน
และมีสัมพันธภาพที่สอดคล้องผสมผสานกันระหว่างงานกับชีวิต ส่งผลให้บุคคลมีขวัญก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 นุชจิรา ต๊ะสุ (2552) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเกิดและแพร่หลายในหลาย ๆ 
ประเทศ ซึ่งมีวิวัฒนาการและพัฒนาการขยายขอบเขตเกี่ยวกับแนวคิดนี้กว้างขวางขึ้นเร่ือย ๆ 
ตามยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป หนึ่งในวิวัฒนาการเกี่ยวกับแนวคิดน้ีเกี่ยวข้องกับแนวคิด 
ทางการบริหารในอดีตที่พัฒนามาเป็นล าดับ จากนักคิดที่มีชื่อเสียงหลายท่านที่เหล่านักบริหารรู้จัก
กันดี เช่น Taylor (n.d. อ้างถึงใน นุชจิรา ต๊ะสุ, 2552) Fayol (n.d. อ้างถึงใน นุชจิรา ต๊ะสุ, 2552) 
และ Mayo (n.d. อ้างถึงใน นุชจิรา ต๊ะสุ, 2552) ซึ่งการรับรู้แนวคิดของคุณภาพชีวิตย่อมมี 
ความแตกต่างกันไปในแต่ละสังคม การรับรู้ถึงความเป็นอยู่ที่ดีในสังคมไม่ได้มองเฉพาะ 
ด้านเศรษฐกิจเท่านั้น แต่มีการมองในแง่มุมอื่น ๆ ที่ประกอบกันเป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต
ในที่สุด 
 สมหวัง โอชารส (2553) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความสัมพันธ์กัน
ระหว่างความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างาน และการท างานที่มีผลต่อการด าเนินชีวิต 
ซึ่งเป็นความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล ซึ่งจะแตกต่างกันตามภูมิหลัง 
และลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่แตกต่างกันมากมาย และการท างานที่มีผลต่อการด ารงชีวิต 
ของบุคคลเป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล 
เป็นการผสมผสานกันระหว่างงานกับชีวิต โดยผู้ปฏิบัติงานสามารถผสมผสานงานและชีวิตส่วนตัว
ได้อย่างกลมกลืนจะเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงาน มีความรู้สึกพึงพอใจ มีความรู้สึกมั่นคง 
และผลงานมีคุณภาพ เป็นที่ยอมรับของสังคม อันจะน าไปสู่การด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขนั่นเอง 
 สาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554) คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การด ารงชีวิตที่ดีมี 
ความสมบูรณ์ทั้งทางด้านร่างกายและจิต มีความมั่นคงในอาชีพตลอดจนมีความสุข 
และความพึงพอใจต่อความเป็นอยู่ในปัจจุบัน สามารถแก้ปัญหาได้อีกทั้งยังท าประโยชน์ให้กับ 
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ตนเองสังคม และประเทศชาติ หากแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์กร 
มีเป้าหมายส าคัญร่วมกัน องค์การสร้างบรรยากาศที่จะท าให้บุคลากรได้รับความพึงพอใจ 
ในการท างานสูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญ
ขององค์การ จะส่งผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขาให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีซึ่งถือเป็นกลไก
ส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างานได้ต่อไป 
 ขวัญตา พระธาตุ (2554) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การรับรู้ถึง
สภาพความเป็นอยู่ หรือความสุขในการด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ความสามารถ 
ในการจัดการบทบาทและความต้องการด้านต่าง ๆ ของชีวิต ท าให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมีการท างาน 
ที่ท าให้เกิดความเป็นอยู่ที่ดีตามการยอมรับของสังคม ซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่างงาน 
และชีวิตให้มีความพอเหมาะพอดีกัน การท าให้บุคลากรพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมการท างาน 
ระบบงานและบรรยากาศการท างาน พึงพอใจในสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติม 
ที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย และได้รับการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง 
ฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับบุคลากร และในระหว่างบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
 กาญจนา บุญเพลิง (2554) ให้ความหมายคุณภาพชีวิต หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มี
ต่อการท างาน ซึ่งสามารถสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ท าให้ชีวิตมีคุณค่า 
หรือมีงานท า งานที่ท าให้เกิดความเป็นอยู่ที่ดีตามการยอมรับของสังคม ซึ่งเป็นการผสมผสานกัน
ระหว่างงานและชีวิต ซึ่งส่งผลให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน อันจะก่อให้เกิดผลดี 
ต่อตนเองและท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ น าความส าเร็จมาสู่องค์กร 
 พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความสุข
ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานรวมไปถึงการมีสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน ซึ่งเป็นผลมาจากการรับรู้ 
ประสบการณ์ในการท างานผลของคุณภาพชีวิตการท างานที่มีต่อองค์กรที่สามารถสรุปได้ 
3 ประการ ประการแรก คือ ผลผลิตขององค์กรเพิ่มมากขึ้น ประการที่สอง คือ ช่วยเสริมสรา้ง
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ประการสุดท้าย คือ เพิ่มขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติ และเป็นแรงจูงใจ
ในการท างาน 
 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ชีวิต
การท างานที่มีความสุขทางกายและมีความสุขทางจิตใจ มีความพึงพอใจต่องานที่ท า ท างานอย่างมี
ความสุข รักในงานที่ท า มีความก้าวหน้าและมั่นคงในงานที่ท าอยู่มีความเป็นธรรม สถานที่ท างาน 
มีสิ่งแวดล้อมที่ดีและมีความปลอดภัยในการท างาน 
 จากความหมายคุณภาพชีวิตในการท างานดังกล่าว จึงพอสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจที่แตกต่างกันออกไปตามมิติของการรับรู้ของแต่ละคน 
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ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงาน
กับชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 คุณภาพชีวิตกับการท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง ซึ่งถือว่า การท างาน
เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ และในอนาคตอันใกล้มนุษย์จ าเป็นต้องใช้
เวลาของชีวิตเกี่ยวข้องกับการท างานเพิ่มขึ้นไปอีก คุณภาพชีวิตของการท างานมีความส าคัญยิ่ง 
ในการท างาน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ ในปัจจุบันคนเราท างานเพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่ได้ 
และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน ดังนั้น สถานที่ท างานต้องมีความเหมาะสม คือ ท าให้เกิด
ความสุข ความมั่นคง หากเกิดความรู้สึกที่ดีต่องานจะส่งผลดีต่อทั้งตัวบุคคลและองค์กร 
 ปวีณา กรุงพลี (2553) สมหวัง โอชารส (2553) และขวัญตา พระธาตุ (2554) กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่งคุณภาพชีวิตการท างานในลักษณะ
ความพึงพอใจในการท างานนั้นจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการ
ท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษัทหรือองค์การเรียกได้ว่า บรรลุ
เป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์การและตัวองค์การเอง นอกจากนี้ ยังส่งผล 
ต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ สอดคล้องกับรุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) กล่าวว่า 
การที่จะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตล้วนแต่มีความส าคัญต่อชีวิตของบุคลากร ที่จะช่วยให้
บุคลากรมีความตั้งใจทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ พัฒนาการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
 สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2552 
อ้างถึงใน รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558) กล่าวถึง ความส าคัญคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ คือ 
 1.  ประโยชน์ต่อพนักงาน พนักงานเป็นผู้ที่ได้รับประโยชน์โดยตรงในด้านของการมี
คุณภาพชีวิตที่ดี คือ การได้รับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 มิติ ได้แก่ สุขภาวะทางกาย อารมณ์
สังคม และจิตวิญญาณ ซึ่งแสดงผลลัพธ์ออกมาให้เห็น คือ มีความสุขกาย สบายใจ อารมณ์ดี 
ผลการปฏิบัติงานดี มีความมั่งคงในอาชีพ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มีความสัมพันธ์ 
กับหัวหน้า และได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความรู้ในการสร้างเสริมสุขภาพที่ได้จาก 
ที่ท างานสามารถน าไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนให้เกิดประโยชน์ได้ 
 2.  ประโยชน์ต่อองค์การ เมื่อพนักงานมีความสุขในการท างานก็จะส่งผลให้เกิดศักยภาพ
ในการท างาน ซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานตามมา โดยสามารถแสดง
ให้เห็นเป็นรูปธรรมได้ คือ ผลผลิตสูงขึ้น คุณภาพสินค้าและบริการดีขึ้น ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ 
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ลดอัตราการขาด ลา มาสายของพนักงาน และลดอัตราการลาออกของพนักงานลง รวมทั้งจ านวน 
ค่ารักษาพยาบาลที่ลดลง ความสัมพันธ์ของคนในองค์การดีขึ้น พนักงานมีความภักดีต่อองค์การ 
มากขึ้น 
 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2552 อ้างถึงใน รุ่งอรุณ 
ศิลป์ประกอบ, 2558) ได้กล่าวถึง ประโยชน์จากการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท างาน ในหนังสือ
การสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท างานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ 
ไว้ดังนี้ 
 1.  ลดความขัดแย้งระหว่างผู้ประกอบการและพนักงาน และช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์
อันดีซึ่งกันและกัน เนื่องจากการด าเนินการใด ๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต เกิดจากการมีส่วนร่วม
ของทุกฝ่ายในการร่วมกันคิด ร่วมกันท า ร่วมกันตัดสินใจ ตลอดจนการร่วมวางนโยบาย 
เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต ท าให้ผู้ประกอบการทราบและป้องกันความขัดแย้ง เกิดความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างกัน 
 2.  ลดปัญหาการลางาน ขาดงาน การเปลี่ยนงานบ่อยของพนักงาน เนื่องจาก 
การด าเนินการเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต จะมีส่วนกระตุ้นให้พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจ 
ในการท างาน ตลอดจนมีความมั่นคงในชีวิต สวัสดิการจะเป็นแรงดึงดูดใจพนักงานให้อยากอยู่ 
ในสถานประกอบการไปนาน ๆ อีกทั้งยังไม่อยากขาดงาน หรือลางานอีกด้วย 
 3.  เป็นการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน จากการที่พนักงานมีคุณภาพชีวิต
ที่ดีทั้งความสุขกายสบายใจ ท าให้ท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถของพนักงานหรือการท างาน
ด้วยความทุ่มเท ผลผลิตที่เกิดขึ้นมีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานด้วย 
 ธันยพัฒน์ พิรุณโปรย (2554) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานยังเป็นส่วนหนึ่ง 
ของการพัฒนาองค์กร โดยเกี่ยวข้องกับการเพิ่มขึ้นของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพที่เกี่ยวกับ
พนักงาน ท าให้พนักงานมีความตั้งใจในการท างานอย่างเต็มที่ ดังนั้น นักพัฒนาองค์กรจึงพยายาม
หาวิธีการอย่างเป็นระบบ เพื่อสร้างสภาพการท างานให้มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจและสร้าง 
ความผูกพันองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่เพิ่มผลการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งก็คือ คุณภาพชีวิต 
การท างาน 
 กนกวรรณ ชูชีพ (2551) กล่าวถึงความส าคัญคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความพอใจ 
ของปัจเจกชน ซึ่งเป็นผลกระทบจากร่างกาย จิตใจ นอกจากนี้ คุณภาพชีวิตรวมไปถึงผลลัพธ์ 
จากจุดเชื่อมต่อระหว่างเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม ปัจจุบันยังไม่มีค าจ ากัดความใด ๆ ที่ได้รับ
การยอมรับทั่วโลก 
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 ทศพร จิรกิจวิบูลย์ (2556) ให้ความส าคัญคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อสภาวะความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวม ซึ่งได้รับจาก
ประสบการณ์และสภาพแวดล้อมในการท างานที่สามารถตอบสนองความต้องการ 
 จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น จึงสรุปได้ว่า ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง บุคคลที่ใช้ชีวิตการท างานอยู่กับสิ่งที่ตนพอใจ ท าให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่ดี ซึ่งส่งผล
ให้ท างานดีไปด้วย เพราะฉะนั้นแต่ละองค์กรต้องศึกษาและหาหนทางให้สอดคล้องกับ 
ความต้องการระหว่างองค์กรและเจ้าหน้าที่ เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสูงสุด 
 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตน้ันประกอบไปด้วย ปัจจัยย่อยมากมาย นอกเหนือไปจาก
ปัจจัยพื้นฐาน คือ เร่ืองที่เกี่ยวกับปัจจัย 4 ที่เป็นพื้นฐานทางด้านร่างกายเพื่อที่จะไม่ให้โรคภัยไข้เจ็บ
คอยเบียดเบียน ตลอดจนการศึกษาและวิธีเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมที่ดี เพื่อให้สามารถต่อสู้
ฝ่าฟันกับอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้น และมีความเข้มแข็งที่จะพัฒนาตนเอง ส่วนในด้านจิตใจนั้น ทุกคน
ปรารถนาที่จะมีความสุข แต่การที่จะมีความสุขได้นั้นก็ต้องมีองค์ประกอบไปด้วยปัจจัยหลายอย่าง
ชีวิตที่เป็นสุขควรประกอบด้วยปัจจัยใดบ้าง ค าตอบน่าจะมีหลากหลายและแน่นอนที่จะต้อง
ผสมผสานกลมกลืนกันไป 
 Walton (1973, pp. 12-16 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี, 2553) เป็นบุคคลหนึ่งที่ได้
ท าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานอย่างจริงจัง ได้พิจารณาคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิต เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดล้อม ตัวบุคคล และสังคม
ที่ส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ ผลผลิตที่ได้รับตอบสนองความต้องการ 
และความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน โดย Walton ได้ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ในการท างานนั้นว่า ประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้ 
 1.  การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair 
compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีความเพียงพอ 
ในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ ส าหรับค่าตอบแทนที่มี
ความยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าที่ 
และความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 
 2.  สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
working condition) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการท างาน 
ควรจะมีข้อก าหนดในการท างานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุม
เกี่ยวกับเสียง การรบกวนทางสายตา 
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 3.  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and security) ควรให้ความสนใจ 
การให้พนักงานได้รักษาหรือเพิ่มความสามารถในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น า 
ให้เขาท าตาม จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพิ่มขึ้นอีก 
ในอนาคต จะต้องเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์การ ในสายงาน รวมถึงสมาชิก 
ในครอบครัวด้วย 
 4.  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities) 
คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะ 
และความรู้ที่มี ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่า ตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน 
ได้ใช้ความสามารถในการท างานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สึกว่า มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน (Social integration) คือ 
การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า มีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
รู้สึกว่า ตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่ดี 
ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน 
 6.  ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบ้าง 
และจะปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้น ๆ ว่า 
มีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้ง 
วางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิด 
ความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน 
 7.  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total life space) คือ บุคคลจะต้องจัด 
ความสมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ 
การเดินทาง ซึ่งจะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว 
รวมทั้งความก้าวหน้าในอาชีพ 
 8.  ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance) คือ การที่พนักงาน 
มีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้ง
องค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของอาชีพและเกิด
ความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานที่รับรู้ว่าหน่วยงาน 
ของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การก าจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด 
การฝึกปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอื่น ๆ ซึ่งนักวิจัยหลายท่าน 
ได้น าแนวคิดกับคุณภาพชีวิตของ Walton (1973 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี, 2553) มาเป็นแนวทาง 
เช่น ปวีณา กรุงพลี (2553) และกาญจนา บุญเพลิง (2554) 
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 Huse and Cumming (1985) ได้เสนอลักษณะที่ส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิต 
การท างานว่า มี 8 ด้าน คือ 
 1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หรือรายได้
และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับ
มาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จาก 
งานอื่น ๆ 
 2.  สภาพท างานที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy environment) 
หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ได้ส่งผลเสีย
ต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
 3.  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of human capacities) หรือโอกาส
พัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า
โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย 
งานมีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่า 
มีความส าคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 
 4.  ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การทีผู้ปฏิบัติมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพ 
และต าแหน่งอย่างมั่นคง 
 5.  สังคมสัมพันธ์ (Social integration) การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 
ที่ท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติ
ได้รับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 6.  ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม 
ในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิ 
และความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศ 
ขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 
 7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วง 
ของชีวิตระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ 
 8.  ความภูมิใจในองค์กร (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มี
ความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์ 
และรับผิดชอบต่อสังคม 
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 นุชจิรา ต๊ะสุ (2552) กล่าวว่า ปัจจัยที่สามารถชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานนั้น 
มีหลายประการ โดยส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน สิ่งแวดล้อม 
ที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน สังคมสัมพันธ์ ธรรมนูญในองค์การ ภาวะอิสระจากงาน และความภูมิใจในองค์การ 
 พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) ได้เสนอว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
มีอยู่ 9 ประการ 
 1.  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 2.  จิตวิทยาและมนุษย์สัมพันธ์ในงาน 
 3.  ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
 4.  ปัญหาส่วนตัว 
 5.  การจัดองค์การและการบริหาร 
 6.  ปัญหาสุขภาพ 
 7.  ระบบงานในส านักงาน 
 8.  ความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ 
 9.  การสื่อสารและการประสานงาน 
 จากการทบทวนองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิด 
ของ Walton (1974 อ้างถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) มาเป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 
ในการท างานมีรายละเอียด ดังนี ้
 ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม คือ การได้รับรายได้ที่เพียงพอและสอดคล้อง 
กับมาตรฐานที่บุคลากรรู้สึกว่า มีความเหมาะสมและเป็นธรรม 
 สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย คือ การที่บุคลากรปฏิบัติงาน 
ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
 การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน คือ การที่บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนา
ขีดความสามารถของตนเองจากงานที่ท า 
 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน คือ การที่บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่ 
การงาน การได้เลื่อนต าแหน่ง บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงในงาน 
 ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ คือ การที่บุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศความเป็นมิตร 
 ลักษณะการบริหารงาน คือ การมีความยุติธรรมในการท างาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากร
อย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการเคารพในสิทธิการเป็นปัจเจกบุคคล บรรยากาศองค์การ 
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มีความเสมอภาคและยุติธรรม 
 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน คือ การที่บุคลากรมีความสมดุลระหว่างชีวิต 
การท างานและชีวิตส่วนตัว มีอิสระจากงาน มีช่วงเวลาคลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
 ความภาคภูมิใจในองค์การ คือ ความรู้สึกของบุคลากรที่มีความภูมิใจที่ได้ท างาน 
ในองค์การที่มีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมในเร่ืองต่าง ๆ 
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
มีข้อค้นพบที่จะน าไปพยากรณ์เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลตอ่คุณภาพชีวิตการท างานได้ 6 ปัจจัย ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และระดับเงินเดือน ดังนั้น 
ผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ ดังกล่าว ควรน าปัจจัยเหล่านี้ไปพิจารณาก าหนด
เป็นนโยบาย และก าหนดเป็นแผนการปฏิบัติเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานให้ดีเพิ่มมากยิ่งขึ้น 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น จึงสรุปว่า มนุษย์ประกอบด้วยโครงสร้างทางร่างกายและจิตใจ 
มีการตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่เข้ามากระตุ้น ส่งผลให้เกิดเป็นพฤติกรรม นอกจากสิ่งเร้าแล้ว สิ่งที่มี
อิทธิพลต่อการแสดงออกของพฤติกรรม ได้แก่ การรับรู้ การเรียนรู้ แรงจูงใจ เจตคติ และบุคลิกภาพ 
รวมถึงสิ่งเร้าภายนอก เช่น อิทธิพลทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 จากการศึกษาค้นคว้างานวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
สามารถรวบรวมความหมายที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาครั้งนี้ได้ ดังนี้ 
 นุชจิรา ต๊ะสุ (2552) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง สภาวะที่บุคคล 
หรือผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติต่อองค์การและมีการแสดงออกทางพฤติกรรมถึงความรู้สึกผูกพัน 
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การในการมีค่านิยมองค์การร่วมกัน มีความพยายามที่จะทุ่มเท
แรงกายแรงใจเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร รวมถึงมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ปรารถนาที่จะคงอยู่
ในองค์การอย่างไม่เปลี่ยนแปลง 
 สมหวัง โอชารส (2553) ปวีณา กรุงพลี (2553) และสาวิตรี สร้อยสวาท (2554) 
ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ สามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
 1.  กลุ่มที่เน้นในด้านทัศนคติ ความหมายด้านทศนคติของสมาชิกในองค์การ คือ 
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ หรือมีความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นเร่ืองของทัศนคติที่ยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันกับองค์การ มีความสอดคล้องกัน 
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และมีความเชื่อว่า การกระท านั้นสามารถสนับสนุนกิจกรรมและความเกี่ยวพันของตนเองที่มีให้กับ 
องค์การ 
 2.  กลุ่มที่เน้นในด้านพฤติกรรม ความหมายด้านพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิก 
ในองค์การ คือ ความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ เต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน 
เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ เป็นลักษณะการแสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์ 
และเกี่ยวข้องกับองค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถที่มีอยู่ให้กับองค์การ การมีส่วนร่วม 
ในองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ รู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อองค์การ มีความเป็นหนึ่งเดียว 
กับองค์การ มีความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การตลอดไป 
 ขวัญตา พระธาตุ (2554) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ภาวะจิตใจที่ท าให้
บุคคลมีความรู้สึกยึดมั่นต่อองค์การของตน การแสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การที่แสดงถึง
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 
ความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษา
ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยจะแสดงออกจากความทุ่มเทความสามารถของตน 
อย่างเต็มที่ โดยอุทิศแรงกายแรงใจในการท างานเพื่อองค์การ มีความจงรักภักดี และมีความต้องการ
ที่จะปฏิบัติงานกับองค์การนี้ตลอดไป 
 กาญจนา บุญเพลิง (2554) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก 
ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งจะเป็นไปในเชิงบวก โดยการแสดงออกมาในรูปของการกระท า
ตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรให้มากที่สุด ทั้งในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบโดยตรงและโดยอ้อม 
เพื่อให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมายด้วยการเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน
เพื่อองค์กร และผู้ปฏิบัติงานยังต้องการคงอยู่กับองค์กรนั้นด้วยความจงรัก ภักดี ไม่อยากโยกย้าย
หรือลาออกไปจากองค์กร 
 พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกทางจิตใจ 
ที่แต่ละบุคคลในองค์กรมีต่อองค์กร เช่น การยอมรับ รักใคร่เอาใจใส่ในองค์การ เป็นอันหน่ึง 
อันเดียวกันและมีส่วนร่วมกับองค์กรของตน และมีความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนเองท างานอยู่ 
 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกผูกพัน 
ต่อองค์การ มีความภักดีต่อองค์การ ทุ่มเทแรงกายและแรงใจมีความเต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์การ
และไม่ลาออกจากองค์การไป 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น จึงสรุปได้ว่า ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร มี 3 ลักษณะ 
คือ 
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 1.  มีความเชื่อมั่นอย่างแรกกล้า และมียอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร 
 2.  มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อสนับสนุนองค์กรอย่างเต็มความสามารถ 
 3.  มีความต้องการอย่างมากที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
 อิสราภรณ์ รัตนคช (2551)ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็น 
ของสมาชิกองค์การ เนื่องจากเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพาให้องค์การมีประสิทธิผลอยู่รอดต่อไป 
นอกจากองค์การต้องสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกแล้ว การรักษาให้
บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่าด้วยการสร้างทัศนคติความผูกพันที่ดีกับองค์การ 
ให้เกิดขึ้นกับสมาชิกนั้น เป็นสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่ง เน่ืองเพราะความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นทัศนคติที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานน าพาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ที่วางไว้ 
 สมหวัง โอชารส (2553) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีผลท าให้องค์การมีผลงาน
ที่มีคุณภาพ และสามารถน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล 
เน่ืองจากเมื่อพนักงานในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การแล้ว จะท าให้พนักงานเกิดความเต็มใจ 
ที่จะท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถท าให้ผลงานที่ออกมามีคุณภาพ ท าให้พนักงานมีความรู้สึก
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ต้องการเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์การเพื่อเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
มีความผูกพันต่องาน มีความเชื่อถือและเลื่อมใสในเป้าหมายขององค์การ มีความปรารถนา 
อย่างแรงกล้าที่จะอยู่ในองค์การต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
ซึ่งก็จะส่งผลต่อองค์การท าให้องค์การสามารถไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลนั่นเอง 
 ปวีณา กรุงพลี (2553) ความผูกพันต่อองค์การจึงมีความส าคัญสรุปได้ ดังนี้ 
 1.  สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพอใจในงาน 
 2.  ความผูกพันเป็นความรู้สึกเหมือนกับการเป็นเจ้าขององค์การร่วมกันของสมาชิก 
ท าให้เป็นแรงผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ 
 3.  เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การกับเป้าหมาย 
ขององค์การ เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 
 4.  มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
 5.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก เป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์การมีความรัก 
และความผูกพันต่อองค์การของตน 
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 ด้วยประโยชน์ที่เกิดกับองค์การในด้านต่าง ๆ เหล่านี ้ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงานจึงเป็นตัวแปรที่นักวิชาการและผู้บริหารต่างให้ความสนใจที่จะศึกษาและสร้างให้
เกิดขึ้นในองค์การ จึงน าไปสู่การพัฒนาแบบวัดความผูกพันต่อองค์การในรูปแบบต่าง ๆ 
 สาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์การที่เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้งานขององค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้ หากบุคคลในองค์การมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การสูง บุคลากรจะเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญต่อความอยู่รอด 
และความประสิทธิภาพขององค์การ ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่า 
ผู้ที่มีความผูกพันต่ าหรือไม่มีความผูกพันเลย เน่ืองจากผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง 
จะเป็นผู้ที่ยินดีที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด และดีกว่าผู้ที่มี
ความผูกพันต่อองค์การน้อยหรือไม่มีเลย ทั้งนี้เพื่อประโยชน์สูงสุดจะได้เกิดแก่องค์การ มีผลให้
องค์การมีสภาพการณ์ที่ดี สมาชิกในองค์การคงอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่าเกิดความผูกพัน 
ต่อองค์การ 
 ขวัญตา พระธาตุ (2554) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การถือเป็นส่วนส าคัญ 
ในการเป็นสมาชิกขององค์การ เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ช่วยน าพาให้องค์การมีประสิทธิผลอยู่รอด 
นอกจากองค์การต้องสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกแล้ว การรักษาให้
บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่าและคุณภาพชีวิตที่ดีก็จะมีประโยชน์น าพาองค์กร 
สู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ 
 กาญจนา บุญเพลิง (2554) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
เป็นตัวท านายอัตราการลาออกจากงาน และผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกผันต่อองค์กรที่สูงจะปฏิบัติงาน
ได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า และความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวบ่งชี้ถึง 
ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญ 
ในการผลักดันให้พนักงาน มีความเต็มใจที่จะพยายามกระท าในสิ่งที่ดีให้กับองค์การ เพื่อท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพและน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์การ 
 กล่าวโดยสรุป คือ ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญยิ่งต่อองค์กรในประเด็น
ดังต่อไปนี้ 
 1.  ความผูกพันต่อองค์กรสามารถให้ท านายอัตราการเข้าออก ลาออกและการเปลี่ยนงาน 
(Turnover) ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรมีแนวคิดที่ครอบคลุม 
มากกว่า กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรสามารถสะท้อนถึงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
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ซึ่งมีลักษณะที่ยาวนานกว่าความพึงพอใจ 
 2.  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส าคัญอย่างหนึ่งในการท านายแรงจูงใจ 
ในการเข้างานของพนักงาน และเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรสามารถท างานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์กร 
 3.  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล 
ในองค์กรกับเป้าหมายขององค์กร เพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ เน่ืองจากเมื่อพนักงาน
เกิดความผูกพันกับงานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ส่งผลให้
องค์กรสามารถที่จะบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 
 4.  ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ขององค์กร 
 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
 Allen and Meyor (1990, pp. 1-18) เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 
ลักษณะสามประการ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน โดยทั่วไปแล้ว 
ความผูกพันต่อองค์การจะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวระหว่างพนักงานกับองค์การ ช่วยให้พนักงาน 
มีความจงรักภักดีและยังคงอยู่กับองค์การ แต่หากพิจารณาแล้วจะเห็นได้ว่า สิ่งยึดเหนี่ยวที่ว่านี้
อาจจะไม่ได้ปรากฏในรูปแบบเดียวกัน กล่าวคือ การที่พนักงานที่มีความผูกพันด้านจิตใจ 
(Affective commitment) ก็เนื่องจากพวกเขาปรารถนา (Want) ที่จะอยู่ในองค์การ ส่วนพนักงานที่มี
ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) อาจเป็นได้ว่าพวกเขาต าเป็นที่จะอยู่ 
ในองค์การ (Need) และในขณะที่พนักงานที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative 
commitment) ก็เพราะพวกเขารู้สึกว่าเขาควรจะ (Ought) อยู่ในองค์การ 
 กาญจนา บุญเพลิง (2554) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 
 1.  มีความศรัทธาและเชื่อมั่นในองค์กร 
 2.  มีความตั้งใจในการพิจารณาถึงประโยชน์ขององค์กร 
 3.  มีความตั้งใจที่จะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีองค์ประกอบ 
3 ประการ คือ 
 1.  ด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากอารมณ์
ความรู้สึก มีจิตใจผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 
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 2.  ด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก 
การคิดค านึงของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกที่มีของบุคคล
และผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การน้ันต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 
 3.  ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนในสิ่งที่
บุคคลได้รับจากองค์การ การแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 
 Porter et al. (1974) ให้นิยามว่า คือ ความแข็งแกร่งของการแสดงตัวและการทุ่มเท 
ให้กับองค์การ ซึ่งจะแสดงออกมาในรูป ดังนี้ 
 1.  ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ หมายถึง การที่เป้าหมาย
ขององค์การและบุคคลสอดคล้องกันหรือไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่า 
บรรทัดฐานและค่านิยมขององค์การเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับ
จุดหมายปลายทางขององค์การและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์การ 
และรู้สึกต่อองค์การในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่ง 
ขององค์การ มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ เชื่อว่าองค์การจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จได้ 
และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย มีโอกาสและสามารถประสบความส าเร็จ
ในการท างานได้ 
 2.  ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ หมายถึง 
การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา 
ในการท างานที่ดีให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ร่วมแก้ไขปัญหากับองค์การ 
 3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง 
การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดีซื่อสัตย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบัติงาน 
โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน 
จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์การหรือเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะเป็น
การเพิ่มเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์ 
กับเพื่อนร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ไม่คิดจะลาออก ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติ 
หรืออยู่ในฐานะวิกฤต อันเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การเกิดจากความผูกพันต่อองค์การ 
มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พร้อมที่จะอุทิศตนและทุ่มเทให้องค์การได้ ก็ต่อเมื่อบุคคล 
เหล่านั้นได้รับการตอบสนองจากองค์การในด้านต่าง ๆ ดังนั้น องค์การจึงต้องสร้างสิ่งจูงใจ 
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เพื่อตอบสนองความต้องการของสมาชิก เป็นการสร้างความผูกพันให้สมาชิกมีความผูกพัน 
ต่อองค์การ 
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 Porter et al. (1974) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การไว้ 4 ด้าน คือ 
 1.  ลักษณะส่วนบุคคล 
  1.1  อายุ ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงวุฒิภาวะของบุคคล ซึ่งบุคคลที่อายุมากจะมีความคิด 
ความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าคนที่มีอายุน้อย ยิ่งมีอายุมากขึ้นจะมีความผูกพัน 
ต่อองค์การสูง นอกจากนี้ยังพบว่า บุคคลที่มีอายุมากจะอยู่กับองค์การด้วยเหตุผล ความหวัง 
ที่จะได้รับค่าตอบแทน เช่น บ าเหน็จ บ านาญ และต าแหน่งหน้าที่ที่ดีขึ้น 
  1.2  ระดับการศึกษาบุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การต่ าเนื่องจาก 
มีคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับสูง มีความเชื่อมั่นในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนแปลงใหม่ได้ง่าย 
  1.3  เพศ เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศชาย เน่ืองจากมีความผูกพัน 
ต่อกลุ่มมากกว่าและมีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานน้อย 
  1.4  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน บุคลากรที่ปฏิบัติงานนานจะผูกพันต่อองค์การสูง
เน่ืองจากได้อุทิศก าลังกาย สติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการท างาน 
  1.5  ความช านาญในงานตามระยะเวลา ยิ่งนานขึ้นท าให้เพิ่มความดึงดูดใจ 
ในการปฏิบัติงาน มีความหวังที่จะได้ผลประโยชน์ตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง มีความต้องการ
ลาออกจากงานน้อย 
  1.6  ความต้องการประสบความส าเร็จและความก้าวหน้า เพราะการท างานที่ประสบ
ความส าเร็จแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
  1.7  สถานภาพสมรส บุคคลที่มีครอบครัวจะผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนโสด 
เพราะมีภาระต้องรับผิดชอบท าให้ต้องการความมั่นคงในการท างาน ยิ่งมีภาระเลี้ยงดูบุตรเพิ่มขึ้น 
ยิ่งพบว่า มีความผูกพันสูงขึ้นตาม 
 2.  ลักษณะงานที่เกี่ยวข้องกับงานหรือบทบาทลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การ ได้แก่ 
  2.1  ความชัดเจนของงาน มีการระบุขอบเขต จึงจ าเป็นต้องท าให้เสร็จในภาพรวม 
และแยกเป็นชนิดงานได้ บุคลากรสามารถทางานได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยมีผลงานให้เห็นชัด 
  2.2  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติมีอิสระ เสรีภาพ สามารถใช้ดุลยพินิจ 
ตัดสินใจดว้ยตนเอง ก าหนดเวลาและวิธีที่จะท าให้งานนั้นเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมท าให้บุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ความรู้ มีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 
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ต้องการทุ่มเทก าลังความสามารถเพื่อท าประโยชน์ให้แก่องค์การ 
  2.3  งานที่มีลักษณะท้าทาย ต้องใช้ความรู้ความสามารถ สติปัญญาใช้ความคิด
สร้างสรรค์หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ งานที่ท้าทายจะมีแรงกระตุ้นให้เกิดความสนใจเพื่อพิสูจน์
ความสามารถของตนเอง เพราะจะเกิดความพอใจ เมื่องานประสบความส าเร็จ 
  2.4  งานที่มีความหลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดีท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายและต้องการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความคาดหวัง 
 3.  ลักษณะขององค์การ 
  3.1  การกระจายอ านาจในองค์การ เป็นการมอบอ านาจการบริหารมาสู่ผู้ปฏิบัติ
ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา มอบอ านาจให้ตรงกับความสามารถให้มีส่วนร่วม 
ในการบริหารตัดสินใจ 
  3.2  การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันและตั้งใจท างาน
อย่างเต็มที่เพื่อให้ได้ผลก าไร เพราะผลก าไร คือ ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 
  3.3  ขนาดขององค์การขนาดใหญ่มีผลให้เกิดความผูกพันในระดับสูง เน่ืองจาก
บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในงาน ได้รับผลประโยชน์ตอบแทนสูง 
 4.  ลักษณะประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์การ 
  4.1  ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การเราควรจะได้รับผลประโยชน์
ตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรมจากการที่เขาได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การ 
  4.2  ความรู้สึกต่อองค์การว่าเป็นองค์การที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกเชื่อถือไว้วางใจว่า 
องค์การจะไม่ทอดทิ้ง ให้ความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหา ความเชื่อถือท าให้บุคลากรมีความมั่นใจ
รู้สึกว่า องค์การพึ่งพาได้จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
  4.3  ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ คือ รู้สึกว่าได้รับการยอมรับจาก
องค์การ 
 อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) น าแนวคิดเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การมาศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ โดยพิจารณาจาก
ความผูกพันต่อองค์การในองค์ประกอบด้านการมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ให้กับ
องค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 สมหวัง โอชารส (2553) ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ มีมากมายหลายปัจจัย 
ขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์การ วัฒนธรรมขององค์การ ลักษณะของพนักงาน และอ่ืน ๆ อีกมากมาย 
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 สาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีความผูกพันต่อองค์กร มี 3 องค์ประกอบ 
คือ 
 1.  ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก ่อายุ ระดับการศึกษา และความต้องการความส าเร็จ 
 2.  ลักษณะของงาน 
 3.  ลักษณะของประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อกลุ่ม การพึ่งพาที่ได้จาก
องค์กร ความส าคัญของบุคคล 
 ขวัญตา พระธาตุ (2554) ได้น าแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง 
และความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานสังคม 
 กาญจนา บุญเพลิง (2554) ตัวแปรที่เป็นปัจจัยองค์ประกอบชี้วัดความผูกพันต่อองค์กร
ของสมาชิกองค์กรนั้น ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ 
ในการท างานหรือระยะเวลาที่ท างานกับองค์กร 
 ประภาพรรณ พิยะ (2556) ได้น าแนวคิดเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของ Porter et al. 
(1974 อ้างถึงใน ประภาพรรณ พิยะ, 2556) มาเป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ โดยพิจารณาจากความผูกพัน 
ต่อองค์การในองค์ประกอบด้านการมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์การ 
และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ได้แก่ ลักษณะ 
ส่วนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองค์การ และประสบการณ์จากการท างานของบุคคลแต่ละคน 
หากปัจจัยเหล่านี้สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ บุคคลจะเกิดความผูกพันองค์การ 
ในการที่จะกระท าให้ความต้องการในสิ่งต่าง ๆ ที่บุคคลต้องการในสิ่งนั้น ๆ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1.  คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal characteristic) ประกอบด้วย อายุ 
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน 
 2.  คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job characteristix) ลักษณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพล
ต่อระดับความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ
อยากท างานเพื่อเพิ่มค่าให้กับตนเอง แม้ว่าผลงานจะไม่ดีก็ยังทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้น 
เพื่อเพิ่มรางวัลให้กับตนเองและคุณภาพงานและคุณภาพงานที่ดีขึ้น ลักษณะงานที่มีอิทธิพล 
ต่อความผูกพันต่อองค์กร 
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 3.  ประสบการณ์ในงาน (Work experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อสิ่งแวดล้อม
ในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยก าหนด
ไว้ 4 ลักษณะ ได้แก่ (1) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (2) ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่ 
พึงพาได้ (3) ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร (4) ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน 
และองค์กร 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์การ สามารถสรุปได้ ดังนี้ 
 นุชจิรา ต๊ะสุ (2552) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานที่ดี จะส่งผลให้พนักงาน 
หรือผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้ เพราะคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 
เป็นสิ่งตอบสนองความพึงพอใจในการท างานของพนักงานและผู้ปฏิบัติงาน เมื่อบุคคลเหล่านี้ 
เกิดความรู้สึกพึงพอใจต่อความคาดหวังในการท างานของตนแล้ว ย่อมจะเกิดความผูกพัน 
ต่อองค์การในที่สุด นั่นคือ ไม่ต้องการออกจากองค์การ ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ให้กับ
องค์การ และเชื่อมั่นในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 
 ปวีณา กรุงพลี (2553) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 
จะมีอิทธิพลต่อกัน เนื่องจากพนักงานรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีแล้ว จะส่งผลท าให้เขามี
ความพึงพอใจในการท างาน และมีผลต่อสุขภาพจิตที่ดี เขาก็จะมอบสิ่งตอบแทนกลับให้องค์การ 
ซึ่งอาจเป็นไปในรูปของความจงรักภักดี การอุทิศตนในการท างาน และมีความรู้สึกว่าเขาผู้นั้น 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งเรียกว่า เป็นองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การน่ันเอง 
 พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) ได้กล่าวว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานและระดับ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ซึ่งศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน 
6 ลักษณะ ที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การด้วย ได้แก่ ค่าตอบแทนสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ความมั่นคง และโอกาสก้าวหน้าในงานบูรณาการทางสังคม ความสมดุลของชีวิต 
และลักษณะงานที่ให้ผลประโยชน์ต่อสังคม เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ 
โดยผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตที่มีอิทธิพลสูงในการท านายความผูกพันต่อองค์การมีเพียง 
4 ลักษณะ ได้แก่ ความมั่นคง และโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ลักษณะงานที่ให้ประโยชน์ 
ต่อสังคม ความสมดุลของชีวิต และค่าตอบแทน นอกจากนี้ยังพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้วย 
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 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความเป็นอยู่
ของบุคลากรนั้น จะมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีได้นั้น จะต้องมีความผูกพันกับงาน 
และจะต้องด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุข ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องค านึงถึงคุณภาพชีวิตการท างาน 
ของผู้ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อการท างานของบุคลากรและชี้แนวนโยบายในการบริหารงานเพื่อให้
บุคลากรได้รับรู้และเกิดความพอใจกับผู้ปฏิบัติงานและในการวัดระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
จึงควรพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะของงาน โดยงานวิจัยที่ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบ 8 ด้าน คือ 
(1) ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (2) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
(3) ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร (4) ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
(5) ด้านการบูรณาการทางสังคม (6) ด้านธรรมนูญในองค์การ (7) ด้านความสมดุลระหว่างงาน 
กับชีวิตส่วนตัว (8) ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานดังกล่าว มีความส าคัญ 
ต่อ องค์การทุกแห่ง เพราะหากจะท าให้ทราบว่า คนมีความผูกพันต่อมากน้อยเพียงใด และจะหาทาง
แก้ไขปัญหาล่วงหน้าเอาไว้ได้อย่างไร ยกตัวอย่าง เช่น หากพบว่าคนมีความผูกพันต่อองค์การน้อย 
และเป็นเพราะปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานปัจจัยใด องค์การก็จะได้น าไปปรับปรุงและพัฒนา 
จุดที่เป็นปัญหาได้ถูกต้อง อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาองค์การเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 
และการแข่งขันขององค์การด้วย 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 กาญจนา บุญเพลิง (2554) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร การวิจัยครั้งนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อ (1) ศึกษา
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร 
(2) ศึกษาความสัมพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร (3) เปรียบเทียบคุณภาพ
ชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร โดยจ าแนก 
ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ระดับชั้นต าแหน่ง ประเภทสายงาน และรายได้เฉลี่ย 
ต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานเทศบาลในเขตจังหวัดสมุทรสาคร เนื่องจากประชากรมีจ านวน 
ที่แน่นอน (Finite population) ใช้สูตรของ Yamane (1973 อ้างถึงใน กาญจนา บุญเพลิง, 2554) 
ในการค านวณหาขนาดของตัวอย่าง ก าหนดขนาดของตัวอย่างโดยใช้ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 
และมีระดับความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 (e = 0.05) ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 241 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratiflcal random sampling) โดยใช้วิธีอาศัยสัดส่วน ท าการเก็บ
ในช่วงวันที ่1-20 พฤษภาคม พ.ศ. 2552 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
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ข้อมูลที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าทดสอบที (t-test) ค่าทดสอบเอฟ 
(F-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจ าแนกทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบของฟิชเชอร์ (Fisher’s least significant difference: LSD) 
ผลการวิจัย พบว่า 
 1.  คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ด้านภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยรายด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ 
ต่อสังคม รองลงมา เป็นด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับ
ทางสังคม ด้านความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล 
ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ตามล าดับ 
 2.  ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ด้านภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยรายด้าน ได้แก่ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อปฎิบัติงาน
ให้แก่องค์กร รองลงมา เป็นด้านความต้องการคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร และด้านความเชื่อมั่น
และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายองค์กร ตามล าดับ 
 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
เทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร โดยคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 4.  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
เทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร เมื่อจ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 เมื่อจ าแนกตามอายุ อายุราชการ ระดับชั้นต าแหน่ง ประเภทสายงาน และรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และเมื่อจ าแนกตามระดับ
การศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ขวัญตา พระธาตุ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรอัยการ กรณีศึกษา: ส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อ (1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน (2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ (3) ศึกษา
เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
และ (4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ ประชากร 
คือ บุคลากรอัยการที่ปฏิบัติงานในส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา จ านวน 179 คน 
เคร่ืองมือวิจัย คือ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่น ค่าแอลฟ้าเท่ากับ 
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0.94 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
ผลการศึกษา พบว่า 
 1.  ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า คุณภาพชีวิตด้านส่วนตัวและด้านสังคม อยู่ในระดับสูง ส่วนคุณภาพชีวิตด้านการท างาน 
และด้านเศรษฐกิจ อยู่ในระดับปานกลาง 
 2.  ระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก อยู่ในระดับสูง ความผูกพันต่อเนื่องและความผูกพันที่เกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม อยู่ในระดับปานกลาง 
 3.  ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า อายุ สถานภาพ 
การสมรส มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และพบว่า 
ต าแหน่งการปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนเพศ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และสังกัดที่ปฏิบัติงาน 
มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 4.  คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของบุคลากรอัยการมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ
ปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r = 0.479) 
 นุชจิรา ต๊ะสุ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน 
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (แบบส ารวจ) มีวัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ านวน 357 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ประกอบด้วย แบบสอบถามปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน 
ตามแนวคิดของ Huse and Cummings (1985 อ้างถึงใน นุชจิรา ต๊ะสุ, 2552) แบบสอบถาม 
ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Steers (n.d. อ้างถึงใน นุชจิรา ต๊ะสุ, 2552) 
และแบบสอบถามปัญหาและข้อเสนอแนะ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (X ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
และประเภทของบุคลากรไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสังกัด 
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ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ส่วนปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลด้านอายุ ระยะเวลา 
ในการรับราชการ และอัตราเงินเดือนมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ข้อเสนอแนะ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ควรมีกลยุทธ์ 
ที่มุ่งเน้นพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์การที่อยู่ในระดับปานกลางให้เพิ่ม 
มากขึ้น ส่งผลให้บุคลากรรักและรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น เพื่อความส าเร็จขององค์การ 
ในที่สุด 
 ประภาพรรณ พิยะ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์
เพื่อ (1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทางานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยพะเยา (2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรสายสนับสนุน (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรสายสนับสนุน 
ที่ปฏิบัติงาน จ านวน 642 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 278 คน โดยใช้การสุ่มแบบง่าย เคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สนั ค่าไคสแควร 
 ผลการศึกษา พบว่า (1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน
และพบว่า โดยภาพรวมมีระดับปานกลาง โดยมีด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการเกี่ยวข้อง 
และเป็นประโยชน์กับสังคม (2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ 
หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
และปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา ต าแหน่งที่ปฏิบัติ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ .01 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้าน รายได้ การได้รับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงานเพิ่มเติม 
ด้านวิชาชีพ การเป็นศิษย์เก่า ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร (4) ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา 
เป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการทางานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ อย่างมีนัยส าคัญ 
ที่ระดับ .01 ยกเว้นด้านความสัมพันธ์อันดีในการทางานร่วมกันมีความสัมพันธ์ทาวบวกกับ 
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ความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
 ปวีณา กรุงพลี (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน 
กับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษา
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ (2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ (3) เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ (4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ โดยมีตัวแปรต้น ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างาน ตัวแปรตาม 
ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานอยู่ที่ 
ส านักกษาปณ์ จ านวน 255 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 
ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.96 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ได้แก่ 
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test และสหสัมพันธแ์บบเพียร์สัน 
ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ระดับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ 
ส านักกษาปณ์ มีความสัมพันธ์กันทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา: ส านักงานหลักประกันคุณภาพแห่งชาติ 
ส านักงานใหญ่ การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความพึงพอใจที่มีต่อองค์กรต่อพนักงาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 
การท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่และลูกจ้างส านักงานหลักประกันสุขภาพ
แห่งชาติ ส านักงานใหญ่ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มเจ้าหน้าที่ และลูกจ้าง 
จ านวน 205 คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) สัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ 
โดยวิธี Pearson correlation, Chi-square tests, t-test ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนักงาน สรุปผลการศึกษาได้ ดังนี้ 
 1.  คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของเจ้าหน้าที่และลูกจ้าง อยู่ในระดับสูง โดยคุณภาพ
ชีวิตทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  
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ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านความสมดุล 
ของชีวิต และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม มีระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับสูงที่สุด 
 2.  ความผูกพันที่มีต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่และลูกจ้าง โดยรวม อยู่ในระดับสูง 
ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ การนึกถึงองค์กรในทางที่ดี ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง 
ขององค์กร ความพึงพอใจในงาน ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร การทุ่มเทความพยายามให้กับ
องค์กรอย่างเต็มใจ การปกป้องรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร การตระหนักถึงอนาคต 
ขององค์กร ศรัทธาในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านการตระหนักถึงอนาคตขององค์กร อยู่ในระดับสูงที่สุด 
 3.  ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของเจ้าหน้าที่และลูกจ้างส านักงาน
หลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ส านักงานใหญ่ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันที่มีต่อองค์กร 
ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
 4.  ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัย จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ปัจจัยด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ปัจจัยด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ปัจจัยด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสาร มีผลต่อ
ระดับความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้น องค์กรควรที่จะมีการพิจารณาให้เหมาะสม ความโปร่งใส่ 
ชัดเจน และยังต้องเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน ๆ เพื่อเป็นการศึกษาและเป็นแนวทางในการปรับ 
และพัฒนาแรงดึงดูดใจให้กับพนักงาน โดยยึดหลักความเป็นธรรมให้มากที่สุด อีกทั้งยังคงต้องมอง
ในเร่ืองของสวัสดิการอ่ืน ๆ ที่ทางองค์กรให้กับพนักงาน นอกเหนือจากค่าตอบแทนประจ า 
และควรหมั่นส ารวจอยู่เสมอว่า สวัสดิการใดเหมาะสมและเป็นที่ต้องการก็พัฒนาและส่งเสริม
ต่อไป หากสวัสดิการไม่จ าเป็นก็ยกเลิก เพื่อให้พนักงานได้ใช้ประโยชน์จากสวัสดิการที่องค์กร
จัดหาให้ได้อย่างเต็มที่ 
 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 
การท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ (2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ (3) เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ตามลักษณะประชากรศาสตร์ (4) เปรียบเทียบระดับ 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ตามลักษณะ
ประชากรศาสตร์ (5) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
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ของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ 
บุคลากรของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จ านวน 1,962 คน ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ Yamane (1973 อ้างถึงใน รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558) 
ได้กลุ่มตัวอย่าง 333 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .93 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยการหาค่าที 
(t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยการใช้สถิติเอฟ (F-test) 
การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe test) และการวิเคราะห์ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
ผลการวิจัย พบว่า 
 1.  ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
ในภาพรวมระดับปานกลาง ( X  = 3.26, SD = .52) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับดี ( X  = 3.56, 
SD = .73) เป็นอันดับแรก รองลงมา ได้แก่ ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 
(X  = 3.50, SD = .63) และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X  = 3.46, SD = .70) 
อยู่ในระดับดี ส่วนด้านธรรมนูญในองค์การ (X  = 3.21, SD = .82) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย (X  = 3.18, SD =.76) ด้านการบูรณาการทางสังคม (X  = 3.17, SD = .73) 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (X  = 3.10, SD = .78) และด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
และเพียงพอ (X  = 2.86, SD = .75) อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
 2.  ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
ในภาพรวมระดับสูง (X  = 3.50, SD = .61) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึก 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับสูง (X  = 3.60, SD = .76) เป็นอันดับแรก รองลงมา ได้แก่ 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม อยู่ในระดับสูง (X  = 3.50, SD = .73) ส่วนด้านความต่อเนื่อง 
อยู่ในระดับปานกลาง (X  = 3.40, SD = .62) ตามล าดับ 
 3.  บุคลากรของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ที่มีลักษณะประชากรศาสตร์
ในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ฝ่ายงานที่สังกัด แตกต่างกัน มีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างาน ไม่แตกต่างกัน และในด้านรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิต
การท างาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4.  บุคลากรของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ที่มีลักษณะประชากรศาสตร์
ในด้านเพศ รายได้ต่อเดือน ฝ่ายงานที่สังกัด แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การ 
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ไม่แตกต่างกัน และในด้านอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 5.  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมระดับปานกลาง (rxy = .54) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้าน มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง (rxy = .56) 
เป็นอันดับแรก รองลงมา ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง (rxy = .42) และด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
(rxy = .42) อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
 สาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน 
ต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ 8 แห่ง เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย
พบว่า 
 1.  ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ 
ภาพรวม อยู่ในระดับดี (X  = 3.97) โดยด้านความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่าทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูง
เป็นล าดับแรก รองลงมา คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช้ความสามารถของตนเอง 
และด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะตามล าดับ 
 2.  ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ 
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X  = 4.26) โดยด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ 
เพื่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยมากเป็นล าดับแรก รองลงมา คือ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์กร และความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การเป็นล าดับ
สุดท้าย 
 3.  คุณภาพชีวิตการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4.  พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ จ าแนกตามประเภทบุคลากรสายวิชาการ
และสายสนับสนุน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของบุคลากรสายวิชาการ 
และสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน และมีความผูกพันต่อองค์การ จ าแนก
ตามประเภทบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
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ของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
และคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน 
ในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ 
(Correlation research) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุลากร 
สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี จ านวน 313 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยแบบสอบถาม 3 ชุด คือ แบบสอบปัจจัยส่วนบุคคล 
แบบวัดคุณภาพชีวิตการท างาน และแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สนั 
และค่าไคสแควร์ (Chi-square) ผลการวิจัย พบว่า 
 1.  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี โดยรวมบุคลากรเห็นด้วย อยู่ในระดับปานกลาง และพิจารณา 
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ด้านสภาพแวดล้อม 
ที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช้ความสามารถของตนเอง 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน 
และด้านลักษณะการบริหาร บุคลากรเห็นด้วย อยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 
ส่วนด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านความภูมิใจในองค์การที่มี
คุณค่าทางสังคม บุคลากรเห็นด้วย อยู่ในระดับมาก 
 2.  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า โดยรวมบุคลากรเห็นด้วย อยู่ในระดับมาก 
 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า ปัจจัย 
ส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพสมรส หน่วยงานที่ปฏิบัติ การได้รับเกียรติบัตร มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 และปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ ระยะเวลา 
การปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน ภูมิล าเนา มีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านการได้รับการพัฒนา
ศึกษาอบรมดูงานเพิ่มเติมด้านวิชาชีพ ที่อยู่ปัจจุบัน ประสบการณ์ก่อนมาท างาน การเป็นศิษย์เก่า 
และการมีอาชีพเสริม ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
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 4.  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ยกเว้นด้านความสัมพันธ์อันดีในการท างาน
ร่วมกัน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 1  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
  จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการสมมติฐาน ระดับความสัมพันธ์ 
อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน 
ต่อองค์การ 

ระดับปานกลาง 

นุชจิรา ต๊ะสุ (2552) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
ในสังกัดส านักงานปลัด กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพันธ์
ทิศทางเดียวกัน (เชิงบวก) 
กับความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับปานกลาง 

ปวีณา กรุงพลี (2553) คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ 
มีความสัมพันธ์กันทุกด้าน 

ระดับปานกลาง 

สาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554) คุณภาพชีวิตการท างานทุกด้าน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

ระดับสูง 

ขวัญตา พระธาตุ (2554) คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม 
ของบุคลากรอัยการ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับปานกลาง 

 



37 

ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการสมมติฐาน ระดับความสัมพันธ์ 
กาญจนา บุญเพลิง (2554) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 

การท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร 
โดยคุณภาพชีวิตการท างาน 
มีความสัมพันธ์ในทางบวก 
กับความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับปานกลาง 

พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม 
ของเจ้าหน้าที่และลูกจ้างส านักงาน
หลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 
ส านักงานใหญ่ มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
กับความผูกพันที่มีต่อองค์กร 

ระดับสูง 

ประภาพรรณ พิยะ (2556) คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กร 

ระดับปานกลาง 

รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ 
เฉลิมพระเกียรติ มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 2  เปรียบเทียบนิยามศัพท์เฉพาะกับข้อค าถาม 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
และยุติธรรม หมายถึง การได้รับรายได้ 
และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้อง 
กับมาตรฐานสังคม เหมาะสมเป็นธรรม 
เมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน ๆ 

1.  ท่านได้รับอัตราเงินเดือนปัจจุบันเหมาะสม 
2.  ท่านได้งานที่รับผิดชอบเหมาะสม 
กับเงินเดือนและสวัสดิการอ่ืน ๆ ที่ได้รับ 
3.  ท่านได้เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอ 
ต่อภาวการณ์ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจ
ปัจจุบัน 
4.  ท่านมีความพอใจกับเงินเดือน 
และสวัสดิการที่ได้รับ 
5.  ท่านได้เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ 
มีความยุติธรรมเหมาะสมดี 

ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง การปฏิบัติงาน
ในสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสม สถานที่
ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยง
อันตราย 

6.  บริเวณที่ท างานสะอาดแสงสว่างเพียงพอ 
มีระบบระบายอากาศที่ดี/ อากาศถ่ายเทสะดวก 
7.  หน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ที่มีคุณภาพ
และอยู่ในสภาพที่ใช้งานได้ดีเสมอ 
8.  หน่วยงานมีการให้ความรู้แก่บุคลากร 
ให้ตระหนักถึงความปลอดภัยการป้องกัน
อุบัติเหตุต่าง ๆ และส่งเสริมสุขภาพ 
ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
9.  หน่วยงานควบคุมการแพร่กระจาย 
ของเชื้อโรคและพาหะน าโรค รวมถึง 
การขจัดขยะมูลฝอยอย่างเหมาะสม 
10.  สภาพห้องน้ ามีความสะอาดและมีการดูแล
รักษาอย่างถูกสุขลักษณะ 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
หมายถึง ความเป็นไปได้ที่จะเจริญก้าวหน้า 
ในอาชีพและต าแหน่ง และท าให้มีความมั่นคง
ในชีวิต 

11.  ท่านได้รับมอบหมายภารกิจและการท างาน
ที่เพิ่มขึ้นสม่ าเสมอ 
12.  หน่วยงานเปิดโอกาสให้เลื่อนต าแหน่ง 
ที่สูงขึ้นได้ง่าย 
13.  การปฏิบัติงานในหน่วยงานเปิดโอกาส 
ให้ได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ 
14.  การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน
เป็นไปด้วยความเสมอภาคและยุติธรรม 

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
ของบุคคล หมายถึง การรับรู้ถึงโอกาส 
ที่จะสามารถพัฒนาขีดความสามารถของตน
จากงานที่ท าโดยพิจารณาจากลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัต ิได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะความสามารถ
หลากหลาย งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติ
มีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน 

15.  หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้เข้ารับ
การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท างาน 
16.  หน่วยงานมีการประชุมทางด้านวิชาการ
เพื่อให้บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสาร 
และความรู้ใหม่ ๆ เสมอ 
17.  หน่วยงานของท่านมีแหล่งความรู้ 
และข้อมูลข่าวสารให้ค้าหาความรู้เพิ่มเติม 
อย่างสะดวก 
18.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม 
และสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆอยู่เสมอ 

ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างาน
ร่วมกัน หมายถึง การรับรู้ถึงการเป็นที่ยอมรับ
ของผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศ 
ของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร 
ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและการยกย่อง 
และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

19.  บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตร 
ต่อกันเป็นอย่างดี 
20.  บุคลากรทุกระดับมีโอกาสรับทราบปัญหา
ในการท างานและได้แสดงความคิดเห็น
ร่วมกันแก้ไขปัญหา 
21.  หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม 
ให้บุคลากรได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์
ปฏิสัมพันธ์กันเสมอ ๆ 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 
 22.  ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือ

จากเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 
ด้านประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง 
การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน 
มีการปฎิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม 
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการเคารพในสิทธิ์ 
และความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาค 
และความยุติธรรม 

23.  หน่วยงานมีนโยบายชัดเจน 
24.  หน่วยงานก าหนดหน้าที่ความรับชอบ 
ของบุคลากรตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
อย่างเหมาะสม 
25.  ทุกคนในหนว่ยงานได้รับความเสมอภาค
ในเร่ืองกฎ ระเบียบ การประเมินผล 
ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
26.  หน่วยงานมีการประชุมแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชาสม่ าเสมอ 
27.  ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
การเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบันมีความเหมาะสม
ดีแล้ว 
28.  ผู้บังคับบัญชาได้ติดตามผลงานบุคลากร
ทุกคน 
29.  ท่านมีสิทธิที่จะแสดงความคิดเห็น 
ต่อผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานโดยอิสระ 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
หมายถึง การรับรู้ต่อความสมดุลของ 
ช่วงระยะเวลาที่ใช้ในการท างานและช่วงเวลา 
ที่ได้ผ่อนจากงานที่รับผิดชอบ มีความเป็น
ส่วนตัวและสามารถตัดความกังกลใน 
หรือความเครียดในงานออกไปได้ 

30.  ท่านพอใจในความสมดุลของช่วงเวลา 
ของการท างานและช่วงเวลาที่อิสระจากงาน 
31.  ท่านสามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ
ในชีวิตไว้ล่วงหน้าได้ 
32.  ท่านมีเวลาที่จะใช้ชีวิตตามบทบาทสามี, 
ภรรยา, บิดามารดาหรือบุตรที่ดีได้ 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 
ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
หมายถึง การรับรู้ถึงความภูมิใจที่ได้ท างาน 
ในองค์การที่มีชื่อเสียง และรับรู้ว่าองค์การ
อ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 

33.  หน่วยงานได้รับการยอมรับว่า 
มีความส าคัญต่อสังคมโดยรวม 
34.  ท่านมีความภูมิใจในการเป็นเจ้าหน้าที่ 
ในส านักงานแห่งนี้ 
35.  บุคลากรทั่วไปมีมุมมองต่อหน่วยงาน 
ในแง่บวก 
36.  ท่านเป็นส่วนหนึ่งที่สร้างความส าเร็จ
ให้กับหน่วยงานและสังคม 
37.  หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงาน
ภายนอกอื่น ๆ เพื่อจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม
สนับสนุน สาธารณะประโยชน์ต่อชุมชน 
และสังคม 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองค์การ หมายถึง ลักษณะ
ของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติเชิงบวก 
ต่อองค์กร มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยม
และเป้าหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุน
กิจการขององค์กร ซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วย
มีความเชื่อว่าองค์กรนี้ เป็นองค์กรที่ดีที่สุด 
ที่ตนเองจะท างานด้วย ภาคภูมิใจที่ได้เป็น 
ส่วนหน่ึงขององค์กร 

1.  ท่านมั่นใจว่า ส านักงานเป็นศูนย์กลาง 
ด้านการอ านวยการและการบริหารนโยบาย
ของกระทรวงยุติธรรมได้ 
2.  ท่านเห็นด้วยกับค่านิยมของส านักงาน 
3.  ท่านคิดว่าส านักงานเป็นหน่วยงาน 
ที่น่าท างานด้วย 
4.  เป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงาน 
มีส่วนส าคัญในการสร้างแรงผลักดัน 
ให้ท่านท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
5.  ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากร 
ของหน่วยงาน 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
อย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ หมายถึง 
ลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน 
พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้
องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย 
เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กรและมีความห่วงใย
ต่อความเป็นไปขององค์กร 

6.  ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
อย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อความส าเร็จ
ของหน่วยงาน 
7.  ท่านพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่าง 
เพื่อความก้าวหน้าของหน่วยงาน 
8.  ท่านเต็มใจที่จะท างานให้เสร็จแม้จะล่วงเลย
เวลาเลิกงานไปแล้ว 
9.  ท่านเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
ของหน่วยงาน 
10.  ท่านจะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจ 
ในการท างานให้กับหน่วยงาน แม้ว่าจะไม่ได้
รับผลตอบแทน 

ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพ
ขององค์กร หมายถึง ลักษณะที่บุคลากรแสดง
ความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน 
ในองค์กรน้ีตลอดไป มีความจงรักภักดี 
ต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก
ขององค์กร และพร้อมที่จะบอกกับคนอื่นว่า 
ตนเป็นสมาชิกขององค์กร รู้สึกว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนับสนุน 
และสร้างสรรค์องค์กรให้ดียิ่งขึ้น 

11.  ท่านรู้สึกยินดีที่ได้ท างานกับหน่วยงาน 
12.  ท่านจะท างานกับหน่วยงานจนกว่า 
จะเกษียณอายุราชการ 
13.  ท่านรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานจนไม่คิด
ลาออกไปท างานที่อื่น แม้เป็นโอกาสที่ดี 
14.  ท่านยินดีหากจะต้องมีการเปลี่ยนหน้าที่
ความรับผิดชอบเพื่อความเหมาะสม 
15.  ส านักงานเป็นหน่วยงานที่ดีที่สุด 
ส าหรับการเลือกปฏิบัติงานด้วย 

 



 

บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน ศึกษาระดับ
ความผูกพันต่อองค์การและเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ การวิจัยครั้งนี้ มีรูปแบบ 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ใช้คอมพิวเตอร์ในการประมวลผลรวมไปถึงวิเคราะห์ผล 
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป มีขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี ้
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 การศึกษาคร้ังนี้ ศึกษาจากประชากรทั้งหมด ได้แก่ เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว 
จ านวน 93 คน 
 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ระดับเงินเดือน และต าแหน่ง 
รวมจ านวน 7 ข้อ โดยมีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check list) 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน แบ่งเป็น 8 ด้าน ได้แก่ 
(1) การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม (2) สภาพการท างานที่ค านึงถึง 
ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (4) โอกาส 
ในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (5) การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน 
(6) ประชาธิปไตยในองค์การ (7) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (8) ความภูมิใจในองค์การ 
ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถาม 38 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) โดยแบ่งเป็น 
5 ระดับ โดยทุกค าถามเป็นค าถามเชิงบวกมีหลักเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
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 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
(1) ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร (2) ความเต็มใจที่จะใช้พลัง 
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ และ (3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคง 
ความเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยค าถาม 15 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) โดยทุกค าถามเป็นค าถามเชิงบวก มีหลักเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ 
โดยมีรายละเอียดของขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดังต่อไปนี้ 
 1.  ศึกษารายละเอียดที่เกี่ยวข้อง โดยรวบรวมข้อมูล ทั้งแนวคิด หลักการ วิธีการเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ จากเอกสาร ต ารา งานวิจัยทั้งในประเทศ 
และต่างประเทศ 
 2.  สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิติการท างาน แบ่งเป็น 8 ด้าน ตามแนวคิด
คุณภาพชีวิตการท างานของ Walton (1974 อ้างถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) ได้แก่ ค่าตอบแทน 
ที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ท างานถูกลักษณะปลอดภัย การพัฒนาความสามารถ 
ของบุคลากร ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิต 
การท างานโดยส่วนรวม ลักษณะการท างานอยู่บนรากฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม 
ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและรับผิดชอบต่อสังคม 
 3.  สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ แบ่งเป็น 3 ด้าน ตามแนวคิด 
ของ Porter et al. (1974) ได้แก่ (1) ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 



45 

(2) ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ และ (3) ความปรารถนา 
อย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 4.  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา แล้วปรับปรุงแก้ไข 
ตามค าแนะน า 
 5.  การหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Validity) น าแบบสอบถามเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 
ที่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องและเที่ยงตรงในเน้ือหา 
(Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเน้ือหา (Item-objective congruence index) 
และโครงสร้างตามความเห็นของผู้เชี่ยวชาญเหล่านั้น ค่าดัชนีความสอดคล้อง มีดังนี้ 
 +1 หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
 0   หมายถึง เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
 -1  หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดไม่ได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
 และเลือกข้อที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือกับ 0.5 ส่วนที่มีค่าน้อยกว่า 0.5 
น ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
 6.  การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม น าแบบสอบถามที่ผ่าน 
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Validity) แล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) กับเจ้าหน้าที่
ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ราย แล้วน าข้อมูล 
มาหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (ปวีณา กรุงพลี, 2553, หน้า 53) ได้ค่าความเชื่อมั่น 
ของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานเท่ากับ 0.944 ส่วนค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
ความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ 0.889 ซึ่งถือว่า มีความเที่ยง อยู่ในระดับสูง สามารถน าไป 
เก็บรวบรวมข้อมูลจริงได้ 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยนี้ จะเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรที่เป็นเจ้าหน้าที่ของส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งจะใช้แบบสอบถามและขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ได้ข้อมูล
ตามความเป็นจริงโดยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
 1.  ผู้วิจัยขอหนังสืออนุญาตแจกแบบสอบถามจากวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลัยบูรพา ถึงผู้อ านวยการส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ เพื่อขออนุญาต 
แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างของส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
 2.  แจกแบบสอบถามให้กับประชากรทั้งหมด จ านวน 93 ชุด 
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 3.  ผู้วิจัยรับแบบสอบถามกลับคืน จ านวน 93 ชุด แล้วท าการตรวจสอบความสมบูรณ์
เพื่อด าเนินการต่อไป 
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม เมื่อได้รับแบบสอบถามคืนจากเจ้าหน้าที่ส านักงาน
คุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  การประมวลผลข้อมูล ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
  1.1  ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม หลังจากด าเนินการ
เก็บแบบสอบถามกลับมา 93 ชุด 
  1.2  บันทึกข้อมูลลงในแบบบันทึกข้อมูลและเครื่องคอมพิวเตอร์ 
  1.3  ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
  1.4  ประมวลผลข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย 
 2.  การวิเคราะห์ข้อมูล ท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ และสมมติฐาน ดังนี้ 
  2.1  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) คือ ค่าความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 
  2.2  ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ ค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  2.3  ระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) คือ ค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  2.4  ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์
ของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 
 

เกณฑ์กำรแปลผล 
 ผู้ศึกษาใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผลคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ ดังนี ้
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อันตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

= 
5-1
5

 

= 0.80 
 ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 แปลความว่า คุณภาพชีวิตการท างานในระดับดีมาก/ ความผูกพัน 
ต่อองค์การในระดับดีมาก 
 ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 แปลความว่า คุณภาพชีวิตการท างานในระดับดี/ ความผูกพัน 
ต่อองค์การในระดับดี 
 ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 แปลความว่า คุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลาง/ ความผูกพัน 
ต่อองค์การในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 แปลความว่า คุณภาพชีวิตการท างานในระดับไม่ดี/ ความผูกพัน 
ต่อองค์การในระดับไม่ดี 
 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 แปลความว่า คุณภาพชีวิตการท างานในระดับไม่ดีมาก/ ความผูกพัน
ต่อองค์การในระดับไม่ดีมาก 
 เกณฑ์การแปลความระดับความสัมพันธ์ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยน ามา
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ ดังต่อไปนี้ (ปวีณา กรุงพลี, 2553) 
 0.70 หรือสูงกว่า หมายถึง มีความสัมพันธ์สูงมาก 
 0.50-0.69  หมายถึง มีความสัมพันธ์สูง 
 0.30-0.49  หมายถึง มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
 0.10-0.29  หมายถึง มีความสัมพันธ์ต่ า 
 0.01-0.09  หมายถึง แทบจะไม่มีความสัมพันธ์ 



 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่
ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ โดยผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ออกเป็น 4 ส่วนดังต่อไปนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
 ส่วนที่ 2 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ 
 ส่วนที่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ 
 ส่วนที่ 4 ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน 
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
 
ตารางที่ 3  จ านวนและร้อยละของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
  จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 38 40.86 
หญิง 55 59.14 

อายุ   
ไม่เกิน 30 ปี 28 30.10 
31-40 ป ี 47 50.54 
41-50 ป ี 17 18.28 
51-60 ป ี 1 1.08 
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ตารางที่ 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
สถานภาพสมรส   

โสด 59 63.44 
สมรส 30 32.26 
แยกกันอยู่ 1 1.08 
หม้าย 3 3.22 

ระดับการศึกษาสูงสุด   
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 2 2.15 
ปวส./ อนุปริญญา 8 8.60 
ปริญญาตรี 75 80.65 
สูงกว่าปริญญาตรี 8 8.60 

ระยะเวลาการท างาน   
1-4 ป ี 57 61.29 
5-9 ป ี 26 27.96 
10-20 ป ี 10 10.75 

ระดับเงินเดือน   
ต่ ากว่า 10,000 บาท 4 4.30 
10,000-20,000 บาท 48 51.61 
20,001-30,000 บาท 37 39.79 
30,001 บาทขึ้นไป 4 4.30 

ต าแหน่ง   
ข้าราชการ 11 11.83 
พนักงานราชการ 64 68.82 
ลูกจ้างประจ า 6 6.45 
ลูกจ้างชั่วคราว 12 12.90 

 
 จากตารางที่ 3 ข้อมูลทั่วไปของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
จ านวนทั้งหมด 93 ราย พบว่า เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย (ร้อยละ 59.41) และคร่ึงหนึ่งมีอายุ 
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31-40 ปี (ร้อยละ 50.54) รองลงมา คือ อายุไม่เกิน 30 ปี (ร้อยละ 30.10) อายุ 41-50 ปี (ร้อยละ 18.28) 
และอายุ 51-60 ปี (ร้อยละ 1.08) ตามล าดับ และพบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 63.44) 
รองลงมา คือ สมรส (ร้อยละ 32.26) รองลงมา คือ หม้าย (ร้อยละ 3.22) และมีเพียง (ร้อยละ 1.08) 
ที่แยกกันอยู่ นอกจากนี้ยังพบว่า (ร้อยละ 80.65) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลา 
ในการท างานมากที่สุด ช่วง 1-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.29 รองลงมา คือ ช่วง 5-9ปี (ร้อยละ 27.96) 
และช่วง 10-20 ปี (ร้อยละ 10.75) นอกจากนี้ยังพบว่า คร่ึงหนึ่งมีระดับเงินเดือนที่ 10,000- 
20,000 บาท (ร้อยละ 51.61) รองลงมา คือ 20,001-30,000 บาท (ร้อยละ 39.79) 
และ 30,001 บาทขึ้นไป/ ต่ ากว่า 10,000 บาท (ร้อยละ 4.30) มีต าแหน่งพนักงานราชการมากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 68.82 รองลงมา คือ ต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราว (ร้อยละ 12.90) และรองลงมา คือ 
ต าแหน่งข้าราชการ (ร้อยละ 11.83) โดยที่ต าแหน่งลูกจ้างประจ าน้อยที่สุด (ร้อยละ 6.45) 
 

ส่วนที่ 2 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ 
 
ตารางที่ 4  ค่าเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมและรายด้าน 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน   แปลความ 
1.  ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
และยุติธรรม 

3.51 1.06 ดี 

2.  ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 

3.63 0.93 ดี 

3.  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 3.60 0.93 ดี 
4.  ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
ของบุคคล 

3.47 0.93 ดี 

5.  ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างาน
ร่วมกัน 

3.53 0.90 ดี 

6.  ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 3.67 0.88 ดี 
7.  ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 3.79 0.93 ดี 
8.  ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.87 0.78 ดี 

ภาพรวม 3.65 0.83 ดี 
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 จากตารางที่ 4 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวม คุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับดี 
( = 3.65,  = 0.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
มีคุณภาพชีวิตทุกด้าน อยู่ในระดับดี โดยด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับ 
ดีที่สุด รองลงมา คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความมั่นคง 
และความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน 
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
ของบุคคล ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 5  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 

ด้านการได้รบัค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและยุติธรรม 

ระดับความคิดเห็น   แปลความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  งานที่รับผิดชอบ 
มีความเหมาะสมกับเงินเดือน 
ที่ได้รับ 

27 
(29.03) 

26 
(27.96) 

35 
(37.63) 

4 
(4.30) 

1 
(1.08) 

3.80 0.95 ดี 

2.  งานที่รับผิดชอบ 
มีความเหมาะสมกับสวัสดิการ 
ที่ได้รับ 

28 
(30.11) 

17 
(18.28) 

30 
(32.26) 

17 
(18.28) 

1 
(1.08) 

3.58 1.14 ดี 

3.  เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอ 
ต่อภาวการณ์ครองชีพ 
ในสภาพเศรษฐกิจปจัจบุัน 

26 
(27.96) 

12 
(12.90) 

28 
(30.11) 

24 
(25.81) 

3 
(3.23) 

3.37 1.23 ปานกลาง 

4.  ความพอใจกับเงนิเดือน 
ที่ได้รับ 

26 
(27.96) 

15 
(16.13) 

34 
(36.56) 

18 
(19.35) 

- 
(-) 

3.53 1.10 ดี 

5.  ความพอใจกับสวัสดิการ 
ที่ได้รับ 

24 
(25.81) 

15 
(16.13) 

24 
(25.81) 

23 
(24.73) 

7 
(7.53) 

3.28 1.30 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.51 1.06 ดี 

 
 จากตารางที่ 5 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีคุณภาพชีวิต 
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับดี ( = 3.51,  = 1.06) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า งานที่เจ้าหน้าที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับเงินเดือนที่ได้รับ อยู่ในระดับ 
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ดีที่สุด ( = 3.80,  = 0.95) รองลงมา คือ งานที่เจ้าหน้าที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับสวัสดิการ 
ที่ได้รับ และเจ้าหน้าที่พอใจกับเงินเดือนที่ได้รับ ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีคุณภาพชีวิต อยู่ในระดับ
ปานกลาง คือ เจ้าหน้าที่ได้เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อภาวการณ์ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจ
ปัจจุบัน เจ้าหน้าที่พอใจกับสวัสดิการที่ได้รับ 
 
ตารางที่ 6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
 
ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึง

ความปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ 
ระดับความคิดเห็น 

  แปลความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  บริเวณที่ท างานสะอาด/ 
มีแสงสว่างเพียงพอ มีระบบ
ระบายอากาศที่ดี/ อากาศถ่ายเท
สะดวก 

23 
(24.73) 

39 
(41.94) 

25 
(26.88) 

6 
(6.45) 

- 
(-) 

3.85 0.87 ดี 

2.  หน่วยงานมีอุปกรณ์เครื่องใช้
ที่มีคุณภาพและอยู่ในสภาพ 
ที่ใช้งานได้ดเีสมอ 

22 
(23.66) 

24 
(25.81) 

28 
(30.11) 

14 
(15.05) 

5 
(5.38) 

3.47 1.17 ดี 

3.  หน่วยงานมีการใหค้วามรู้ 
แก่บุคลากรให้ตระหนักถึง 
ความปลอดภัยการป้องกัน
อุบัติเหตุต่าง ๆ ในการปฏบิัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

26 
(27.96) 

21 
(22.58) 

29 
(31.18) 

13 
(13.98) 

4 
(4.30) 

3.56 1.17 ดี 

4.  หน่วยงานมีการใหค้วามรู้ 
แก่บุคลากรให้ตระหนักถึง 
การส่งเสริมสุขภาพให้พร้อม 
ต่อการการปฏิบัติงาน 
อย่างสม่ าเสมอ 

19 
(20.43) 

25 
(26.88) 

34 
(36.56) 

13 
(13.98) 

2 
(2.15) 

3.49 1.04 ดี 

5.  หน่วยงานควบคุม 
การแพร่กระจายของเช้ือโรค
และพาหะถึงการขจดั 
ขยะมูลฝอยอย่างเหมาะสม 

24 
(25.81) 

26 
(27.96) 

27 
(29.03) 

14 
(15.05) 

2 
(2.15) 

3.60 1.09 ดี 
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ตารางที่ 6  (ต่อ) 
 
ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึง

ความปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ 
ระดับความคิดเห็น 

  แปลความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

6.  สภาพห้องน้ ามีความสะอาด
และมีการดูแลรักษา 
อย่างถูกสุขลักษณะ 

21 
(22.58) 

40 
(43.01) 

26 
(27.96) 

4 
(4.30) 

2 
(2.15) 

3.80 0.92 ดี 

ภาพรวม 3.63 0.93 ดี 

 
 จากตารางที่ 6 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีคุณภาพชีวิต 
ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ในระดับดี ( = 3.63, 
 = 0.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับดี โดยบริเวณ
ที่ท างานสะอาด/ มีแสงสว่างเพียงพอ มีระบบระบายอากาศที่ดี/ อากาศถ่ายเทสะดวก อยู่ในระดับ 
ดีที่สุด ( = 3.85,  = 0.87) รองลงมา คือ สภาพห้องน้ ามีความสะอาดและมีการดูแลรักษา 
อย่างถูกสุขลักษณะ หน่วยงานควบคุมการแพร่กระจายของเชื้อโรคและพาหะถึงการขจัด 
ขยะมูลฝอยอย่างเหมาะสม หน่วยงานมีการให้ความรู้แก่บุคลากรให้ตระหนักถึงความปลอดภัย 
การป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ หน่วยงานมีการให้ความรู้แก่บุคลากร
ให้ตระหนักถึงการส่งเสริมสุขภาพให้พร้อมต่อการการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอหน่วยงาน 
มีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ที่มีคุณภาพและอยู่ในสภาพที่ใช้งานได้ดีเสมอ 
 
ตารางที่ 7  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
 

ด้านความมั่นคง 
และความก้าวหน้าในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
  แปลความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  การได้รับมอบหมายภารกิจ
และการท างานที่สร้างโอกาส 
ในการพัฒนาตนเอง 
อย่างสม่ าเสมอ 

20 
(21.51) 

34 
(36.56) 

36 
(38.71) 

3 
(3.23) 

- 
(-) 

3.76 0.83 ดี 

2.  หน่วยงานเปดิโอกาส 
ให้เลื่อนต าแหนง่ตามความรู้
ความสามารถ 

20 
(21.51) 

26 
(27.96) 

28 
(30.11) 

15 
(16.13) 

4 
(4.30) 

3.46 1.13 ดี 
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ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

ด้านความมั่นคง 
และความก้าวหน้าในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
  แปลความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
3.  หน่วยงานเปดิโอกาสให้มี
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

18 
(19.35) 

32 
(34.41) 

30 
(32.26) 

9 
(9.68) 

4 
(4.30) 

3.55 1.05 ดี 

4.  การเลื่อนต าแหน่งหน้าที ่
ในหน่วยงานเปน็ไปด้วย 
ความยุติธรรมพร้อมต่อ 
การปฏิบัตงิานอย่างสม่ าเสมอ 

19 
(20.43) 

32 
(34.41) 

30 
(32.26) 

11 
(11.83) 

1 
(1.08) 

3.61 0.98 ดี 

ภาพรวม 3.60 0.93 ดี 

 
 จากตารางที่ 7 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีคุณภาพชีวิต 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับดี ( = 3.60,  = 0.93) เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่า เจ้าหน้าที่ได้รับมอบหมายภารกิจและการท างานที่สร้างโอกาสในการพัฒนา
ตนเองอย่างสม่ าเสมอ อยู่ในระดับดีที่สุด ( = 3.76,  = 0.83) รองลงมา คือ การเลื่อนต าแหน่ง
หน้าที่ในหน่วยงานเป็นไปด้วยความยุติธรรมพร้อมต่อการการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ หน่วยงาน
เปิดโอกาสให้ท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพ และหน่วยงานเปิดโอกาสให้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถ ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 8  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
 

ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 
  แปลความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  หน่วยงานสนับสนุน 
ให้เข้ารับการฝึกอบรม 
เพื่อพัฒนาการท างาน 

11 
(11.83) 

40 
(43.01) 

29 
(31.18) 

12 
(12.90) 

1 
(1.08) 

3.52 0.90 ดี 

2.  หน่วยงานมีการจัดประชุม
ทางด้านวิชาการเพื่อให้บคุลากร
ได้รับข้อมูลข่าวสารและความรู้
ใหม ่ๆ เสมอ 

15 
(16.13) 

30 
(32.26) 

32 
(34.41) 

12 
(12.90) 

4 
(4.30) 

3.43 1.05 ดี 
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ตารางที่ 8  (ต่อ) 
 

ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 
  แปลความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
3.  หน่วยงานมีแหล่งความรู้ 
และข้อมูลข่าวสารใหค้้นหา
ความรู้เพิ่มเติมอย่างสะดวก 

15 
(16.13) 

31 
(33.33) 

30 
(32.26) 

15 
(16.13) 

2 
(2.15) 

3.45 1.02 ดี 

4.  หน่วยงานมีการส่งเสริม 
และสนับสนุนให้พนักงาน 
มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ 
ในการปฏบิัติงานอยูเ่สมอ 

16 
(17.20) 

30 
(32.26) 

32 
(34.41) 

12 
(12.90) 

3 
(3.23) 

3.47 1.03 ดี 

ภาพรวม 3.47 0.93 ดี 

 
 จากตารางที่ 8 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีคุณภาพชีวิต 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลอยู่ในระดับดี ( = 3.47,  = 0.93) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า หน่วยงานสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท างาน อยู่ในระดับ 
ดีที่สุด ( = 3.52,  = 0.90) รองลงมา คือ หน่วยงานมีการส่งเสริม และสนับสนุนให้พนักงาน 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ หน่วยงานมีแหล่งความรู้และข้อมูลข่าวสาร 
ให้ค้นหาความรู้เพิ่มเติมอย่างสะดวก และหน่วยงานมีการจัดประชุมทางด้านวิชาการเพื่อให้
บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารและความรู้ใหม่ ๆ เสมอตามล าดับ 
 
ตารางที่ 9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน 
 

ด้านการบูรณาการทางสงัคม 
หรือการท างานร่วมกัน 

ระดับความคิดเห็น 
  แปลความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  บุคลากรในหน่วยงาน 
มีความรู้สึกยอมรับ 
ในความสามารถและมี 
ความเป็นมิตรต่อกันเป็นอย่างด ี

22 
(23.66) 

32 
(34.41) 

33 
(35.48) 

6 
(6.45) 

- 
(-) 

3.75 0.89 ดี 
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ตารางที่ 9  (ต่อ) 
 

ด้านการบูรณาการทางสงัคม 
หรือการท างานร่วมกัน 

ระดับความคิดเห็น 
  แปลความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
2.  บุคลากรทุกระดบัมีโอกาส
รับทราบปัญหาในการท างาน
และได้แสดงความคดิเห็น 
เพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา 

17 
(18.28) 

30 
(32.26) 

35 
(37.63) 

11 
(11.83) 

- 
(-) 

3.57 0.93 ดี 

3.  หน่วยงานมีการจัดกจิกรรม 
ที่ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้มี
โอกาสพบปะสังสรรค์เพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสะดวก 

17 
(18.28) 

29 
(31.18) 

30 
(32.26) 

11 
(11.83) 

6 
(6.45) 

3.43 1.12 ดี 

4.  การได้รับค าแนะน า 
และความช่วยเหลือจาก 
เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา
อยู่เสมอ 

18 
(19.35) 

44 
(47.31) 

25 
(26.88) 

5 
(5.38) 

1 
(1.08) 

3.78 0.86 ดี 

ภาพรวม 3.53 0.90 ดี 

 
 จากตารางที่ 9 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีคุณภาพชีวิต 
ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน ( = 3.53,  = 0.90) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า เจ้าหน้าที่ได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 
อยู่ในระดับดีที่สุด ( = 3.78,  = 0.86) รองลงมา คือ เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานมีความรู้สึกยอมรับ 
ในความสามารถและมีความเป็นมิตรต่อกันเป็นอย่างดี เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีโอกาสรับทราบปัญหา
ในการท างานและได้แสดงความคิดเห็นเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา และหน่วยงานมีการจัดกิจกรรม 
ที่ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์เพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันสะดวก 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน 
    ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
 

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

  แปลความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  หน่วยงานมีนโยบาย 
ในการท างานชัดเจน 

23 
(24.73) 

32 
(34.41) 

30 
(32.26) 

7 
(7.53) 

1 
(1.08) 

3.74 0.95 ดี 

2.  หน่วยงานก าหนดหน้าที่
ความรับชอบของบคุลากร 
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
อย่างเหมาะสม 

22 
(23.66) 

31 
(33.33) 

30 
(32.26) 

9 
(9.68) 

1 
(1.08) 

3.69 0.98 ดี 

3.  ทุกคนในหน่วยงานได้รับ
ความเสมอภาคในเรื่อง กฎ 
ระเบียบ การประเมนิผล 
ค่าตอบแทน สวัสดิการ 

21 
(22.58) 

29 
(31.18) 

31 
(33.33) 

10 
(10.75) 

2 
(2.15) 

3.61 1.02 ดี 

4.  เมื่อมีการประชุมจะเปิด
โอกาสให้มีการแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นระหว่างผูบ้ังคบั 
บัญชาและผู้ใตบ้ังคบับญัชา
สม่ าเสมอ 

21 
(22.58) 

30 
(32.26) 

35 
(37.63) 

4 
(4.30) 

3 
(3.23) 

3.67 0.98 ดี 

5.  ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบการเลื่อนต าแหนง่ 
ในปจัจบุันมคีวามเหมาะสม 

19 
(20.43) 

23 
(24.73) 

39 
(41.94) 

12 
(12.90) 

- 
(-) 

3.53 0.96 ดี 
 
 

6.  ผู้บังคบับญัชาติดตามผล 
การปฏิบัตงิานของบคุลากรทุกคน 

27 
(29.03) 

29 
(31.18) 

29 
(31.18) 

5 
(5.38) 

3 
(3.23) 

3.77 1.03 ดี 

7.  ท่านมีสิทธิที่แสดง 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การปฏิบัตงิานของผู้บงัคบับัญชา
และผู้ร่วมงานโดยอิสระ 

26 
(27.96) 

23 
(24.73) 

31 
(33.33) 

11 
(11.83) 

2 
(2.15) 

3.65 1.08 ดี 

ภาพรวม 3.67 0.88 ดี 

 
 จากตารางที่ 10 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีคุณภาพชีวิต 
ด้านประชาธิปไตยในองค์การ อยู่ในระดับดี ( = 3.67,  = 0.88) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
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ผู้บังคับบัญชาติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน อยู่ในระดับดีที่สุด ( = 3.77,  = 1.03) 
รองลงมา คือ หน่วยงานมีนโยบายในการท างานชัดเจน หน่วยงานก าหนดหน้าที่ความรับชอบ 
ของบุคลากรตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งอย่างเหมาะสม เมื่อมีการประชุมจะเปิดโอกาสให้มี 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาสม่ าเสมอ เจ้าหน้าที่มีสิทธิ
ที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานโดยอิสระ ทุกคน 
ในหน่วยงานได้รับความเสมอภาคในเร่ือง กฎ ระเบียบ การประเมินผล ค่าตอบแทนสวัสดิการ 
และระบบการพิจารณาความดีความชอบการเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบันมีความเหมาะสม ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน 
    ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
 

ด้านความสมดุลระหว่างงาน 
กับชีวิตส่วนตัว 

ระดับความคิดเห็น 
  แปลความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  ความพอใจในความสมดุล
ระหว่างช่วงเวลาการท างานและ
ช่วงเวลาพักผ่อนจากการท างาน 

26 
(27.96) 

31 
(33.33) 

28 
(30.11) 

8 
(8.60) 

- 
(-) 

3.81 0.95 ดี 

2.  ความสามารถวางแผน 
การท ากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิต 
ไว้ล่วงหน้าได้ 

28 
(30.11) 

28 
(30.11) 

30 
(32.26) 

6 
(6.45) 

1 
(1.08) 

3.82 0.98 ดี 

3.  การมีเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัว
ได้ตามความชอบโดยไม่ม ี
งานรบกวน 

27 
(29.03) 

26 
(27.96) 

31 
(33.33) 

8 
(8.60) 

1 
(1.08) 

3.75 1.01 ดี 

ภาพรวม 3.79 0.93 ดี 

 
 จากตารางที่ 11 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีคุณภาพชีวิต 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ( = 3.79,  = 0.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
เจ้าหน้าที่สามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตไว้ล่วงหน้าได้ อยู่ในระดับดีที่สุด 
( = 3.82,  = 0.98) รองลงมา คือ เจ้าหน้าที่พอใจในความสมดุลระหว่างช่วงเวลาการท างาน 
และช่วงเวลาพักผ่อนจากการท างาน และเจ้าหน้าที่มีเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัวได้ตามความชอบ 
โดยไม่มีงานรบกวน ตามล าดับ 
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ตารางที่ 12  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน 
    ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

  แปลความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  หน่วยงานได้รับการยอมรบัว่า
มีความส าคัญต่อสังคมโดยรวม 

22 
(23.66) 

40 
(43.01) 

27 
(29.03) 

4 
(4.30) 

- 
(-) 

3.86 0.83 ดี 

2.  ความภูมิใจในการเป็น
เจ้าหน้าที่ในส านักงานแห่งนี ้

29 
(31.18) 

38 
(40.86) 

23 
(24.73) 

3 
(3.23) 

- 
(-) 

4.00 0.83 ดี 

3.  บุคลากรทั่วไปมีมุมมอง 
ต่อหน่วยงานในแงบ่วก 

21 
(22.58) 

29 
(31.18) 

34 
(36.56) 

9 
(9.68) 

- 
(-) 

3.67 0.94 ดี 

4.  การเป็นส่วนหนึ่งที่สร้าง
ความส าเร็จให้กบัหน่วยงาน 
และสังคม 

27 
(29.03) 

32 
(34.41) 

32 
(34.41) 

2 
(2.15) 

- 
(-) 

3.90 0.85 ดี 

5.  หน่วยงานใหค้วามร่วมมือ 
กับหน่วยงานภายนอกอื่น ๆ 
เพื่อจัดกจิกรรมที่ส่งเสริม
สนับสนุน สาธารณะประโยชน์
ต่อชุมชนและสังคม 

29 
(31.18) 

36 
(38.71) 

22 
(23.66) 

5 
(5.38) 

1 
(1.08) 

3.94 0.93 ดี 

ภาพรวม 3.87 0.78 ดี 

 
 จากตารางที่ 12 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีคุณภาพชีวิต 
ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับดี ( = 3.87,  = 0.78) เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่า เจ้าหน้าที่มีความภูมิใจในการเป็นเจ้าหน้าที่ในส านักงานแห่งนี้ อยู่ในระดับดีที่สุด 
( = 4.00,  = 0.83) รองลงมา คือ หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกอื่น ๆ 
เพื่อจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมสนับสนุนสาธารณะประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม เจ้าหน้าที่ 
เป็นส่วนหนึ่งที่สร้างความส าเร็จให้กับหน่วยงานและสังคม หน่วยงานได้รับการยอมรับว่า 
มีความส าคัญต่อสังคมโดยรวม และบุคลากรทั่วไปมีมุมมองต่อหน่วยงานในแง่บวก ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ 
 
ตารางที่ 13  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมและรายด้าน 
 

ความผูกพันต่อองค์การ   แปลความ 
1.  ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่า 
ขององค์การ 

3.79 0.90 สูง 

2.  ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน
ให้กับองค์การ 

4.03 0.68 สูง 

3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิก
ขององค์การ 

3.82 0.88 สูง 

ภาพรวม 3.88 0.75 สูง 
 
 จากตารางที่ 13 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวม ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับสูง 
( = 3.88,  = 0.75) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
มีความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ อยู่ในระดับสูงที่สุด ( = 4.03, 
 = 0.68) รองลงมา คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
และความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 14  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ 
    ด้านความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 

ด้านความศรัทธาและยอมรบั 
ในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
  แปลความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  การมั่นใจว่า ส านักงาน 
เป็นศูนย์กลางด้านการอ านวยการ
และการบริหารนโยบาย 
ของกระทรวงยุติธรรมได ้

22 
(23.66) 

29 
(31.18) 

32 
(34.41) 

9 
(9.68) 

1 
(1.08) 

3.67 0.98 สูง 

2.  เห็นด้วยกับค่านิยม 
ของส านักงาน 

26 
(27.96) 

28 
(30.11) 

31 
(33.33) 

6 
(6.45) 

2 
(2.15) 

3.75 1.01 สูง 
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ตารางที่ 14  (ต่อ) 
 

ด้านความศรัทธาและยอมรบั 
ในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
  แปลความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
3.  ส านักงานเป็นหน่วยงาน 
ที่น่าท างานด้วย 

26 
(27.96) 

31 
(33.33) 

30 
(32.26) 

5 
(5.38) 

1 
(1.08) 

3.82 0.94 สูง 

4.  เป้าหมายและค่านิยม 
ของส านักงานมีส่วนส าคัญ 
ในการสร้างแรงผลักดันให้ท่าน
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

21 
(22.58) 

34 
(36.56) 

32 
(34.41) 

4 
(4.30) 

2 
(2.15) 

3.73 0.93 สูง 

5.  ความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็น
บุคลากรของส านักงาน 

29 
(31.18) 

34 
(36.56) 

24 
(25.81) 

6 
(6.45) 

- 
(-) 

3.92 0.91 สูง 

ภาพรวม 3.79 0.90 สูง 

 
 จากตารางที่ 14 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีความผูกพัน 
ด้านความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ อยู่ในระดับดี ( = 3.79, 
 = 0.90) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เจ้าหน้าที่รู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากรของส านักงาน 
อยู่ในระดับดีที่สุด ( = 3.92,  = 0.91) รองลงมา คือ ด้านส านักงานเป็นหน่วยงานที่น่าท างานด้วย 
ด้านเห็นด้วยกับค่านิยมของส านักงาน ด้านเป้าหมายและค่านิยมของส านักงานมีส่วนส าคัญ 
ในการสร้างแรงผลักดันให้ท่านท างาน ด้านมั่นใจว่าส านักงานเป็นศูนย์กลางด้านการอ านวยการ 
และการบริหารนโยบายของกระทรวงยุติธรรมได้ ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 15  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ 
    ด้านความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ 
 

ด้านความเต็มใจที่จะใช้พลัง
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัตงิาน

ให้กับองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

  แปลความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  การปฏิบัติงานที่ได้รบั
มอบหมายอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อความส าเร็จ
ของส านักงาน 

27 
(29.03) 

44 
(47.31) 

20 
(21.51) 

2 
(2.15) 

- 
(-) 

4.03 0.77 สูง 
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ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ด้านความเต็มใจที่จะใช้พลัง
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัตงิาน

ให้กับองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

  แปลความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

2.  พร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่าง
เพื่อความก้าวหน้าของส านักงาน 

33 
(35.48) 

38 
(40.86) 

19 
(20.43) 

3 
(3.23) 

- 
(-) 

4.09 0.83 สูง 

3.  ความเต็มใจที่จะท างาน 
ให้เสรจ็แม้จะล่วงเลยเวลา 
เลิกงานไปแล้ว 

32 
(34.41) 

40 
(43.01) 

19 
(20.43) 

2 
(2.15) 

- 
(-) 

4.10 0.79 สูง 

4.  ความเต็มใจที่จะเข้าร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ของส านักงาน 

22 
(23.66) 

46 
(49.46) 

25 
(26.88) 

- 
(-) 

- 
(-) 

3.97 0.71 สูง 

5.  การจะทุ่มเทก าลังกาย 
และก าลังใจในการท างานให้กบั
ส านักงาน แม้ว่าจะไม่ได้รับ
ผลตอบแทน 

25 
(26.88) 

44 
(47.31) 

22 
(23.66) 

2 
(2.15) 

- 
(-) 

3.99 0.77 สูง 

ภาพรวม 4.03 0.68 สูง 

 
 จากตารางที่ 15 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีความผูกพัน 
ด้านความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ อยู่ในระดับสูงที่สุด 
( = 4.03,  = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เจ้าหน้าที่เต็มใจที่จะท างานให้เสร็จ 
แม้จะล่วงเลยเวลาเลิกงานไปแล้ว อยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.10,  = 0.79) รองลงมา คือ 
เจ้าหน้าที่พร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่างเพื่อความก้าวหน้าของส านักงาน เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อความส าเร็จของส านักงาน เจ้าหน้าที่จะทุ่มเทก าลังกาย
และก าลังใจในการท างานให้กับส านักงาน แม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทน ท่านเต็มใจที่จะเข้าร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ของส านักงาน ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 



63 

ตารางที่ 16  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ 
    ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

ด้านความปรารถนา 
อย่างแรงกล้าที่จะยังคง 

ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

  แปลความ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ความรู้สึกยินดีที่ได้ท างาน 
กับส านักงาน 

33 
(35.48) 

36 
(38.71) 

23 
(24.73) 

1 
(1.08) 

- 
(-) 

4.09 0.80 สูง 

2.  การจะท างานกับส านักงาน
จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ 

30 
(32.26) 

20 
(21.51) 

34 
(36.56) 

8 
(8.60) 

1 
(1.08) 

3.75 1.04 สูง 

3.  ความรู้สึกผูกพันกับส านักงาน
จนไม่คดิลาออกไปท างานที่อื่น 
แม้มีโอกาสที่ดี 

26 
(27.96) 

25 
(26.88) 

28 
(30.11) 

10 
(10.75) 

4 
(4.30) 

3.63 1.13 สูง 

4.  ยินดีหากจะตอ้งมีการเปลี่ยน
หน้าทีค่วามรับผิดชอบ 
เพื่อความเหมาะสม 

29 
(31.18) 

29 
(31.18) 

30 
(32.26) 

3 
(3.23) 

2 
(2.15) 

3.86 0.97 สูง 

5.  ส านักงานเป็นหน่วยงานทีด่ี
ที่สุดทีจ่ะเลือกปฏิบตัิงาน 
เมื่อเทียบกับหน่วยงานอื่น 
ที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน 

27 
(29.03) 

29 
(31.18) 

28 
(30.11) 

6 
(6.45) 

3 
(3.23) 

3.76 1.05 สูง 

ภาพรวม 3.82 0.88 สูง 

 
 จากตารางที่ 16 ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ มีความผูกพัน 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ อยู่ในระดับดีที่สุด 
( = 3.82,  = 0.88) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เจ้าหน้าที่รู้สึกยินดีที่ได้ท างานกับส านักงาน 
อยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.09,  = 0.80) รองลงมา คือ เจ้าหน้าที่ยินดีหากจะต้องมีการเปลี่ยน
หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อความเหมาะสม ส านักงานเป็นหน่วยงานที่ดีที่สุดที่จะเลือกปฏิบัติงาน
เมือ่เทียบกับหน่วยงานอ่ืนที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน และเจ้าหน้าที่รู้สึกผูกพันกับส านักงาน 
จนไม่คิดลาออกไปท างานที่อื่น แม้มีโอกาสที่ดี ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 4 ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน 
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
 
ตารางที่ 17  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
    ของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน R Sig. 
1.  ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2.  ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
3.  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
4.  ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
5.  ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือ การท างานร่วมกัน 
6.  ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
7.  ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
8.  ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

0.74 
0.77 
0.73 
0.76 
0.77 
0.80 
0.80 
0.80 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 
รวม 0.85 .000 

 
 จากตารางที่ 17 ผลการทดสอบค่าสหสัมพันธ์ พบว่า การศึกษาระดับความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพบว่า 
มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก (r = 0.85) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ในการปฏิบัติงานทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมาก 
 



 

บทที ่5 
สรุปผลวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่
ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ ส านักงานคุมประพฤต ิ
จังหวัดสมุทรปราการ สรุปผลงานวิจัยได้ ดังนี้ 
 

สรุปผลวิจัย 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไป 
 ผลการวิจัย พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ ส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี และพบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษา 
ส่วนใหญ่ คือ ปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,000-20,000 บาท โดยมีอายุการท างาน 
อยู่ในช่วง 1-4 ปี และส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนักงานราชการ 
 ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวม ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
การท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองค์การ 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับดี 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวม ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความศรัทธาและยอมรับ 
ในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับ
องค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ อยู่ในระดับสูง 
 ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิติการท างานที่ ประกอบด้วย 8 ด้าน 
ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม การท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
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ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการ
ทางสังคม ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลักษณะงาน 
ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม กับความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวม พบว่า มีความสัมพันธ์กันทุกด้าน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัย คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่
ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ มีประเด็นที่น่าสนใจและน ามาอภิปรายผล ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวม โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิต อยู่ในระดับดี 
ทั้งนี้ อาจเน่ืองจากลักษณะการท างานของส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ มีลักษณะ
การท างานที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน คอยช่วยเหลือรวมไปถึงท าหน้าที่แทนกันได้ตลอดเวลา 
เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การและเจ้าหน้าที่เอง นอกจากนี้ เจ้าหน้าที่
ส านักงานคุมประพฤติจ านวนมากได้รับได้รับสวัสดิการที่เพียงพอ เช่น การได้รับเงินค่าเสี่ยงภัย 
รวมถึงเงินค่าล่วงเวลา จึงท าให้เจ้าหน้าที่มีคุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนดี ซึ่งแตกต่างจาก 
ลักษณะงานในหน่วยงานราชการทั่วไป อย่างไรก็ตามผลการศึกษาสอดคล้องกับผลงานการวิจัย 
ของสาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ และพีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) 
ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา: 
ส านักงานหลักประกันคุณภาพแห่งชาติ ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพการท างาน
ของพนักงานโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับดี แตกต่างจากงานของอิสราภรณ์ รัตนคช (2551) 
ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
ปัตตาน ีโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง นุชจิรา ต๊ะสุ (2552) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ปวีณา กรุงพลี (2553) ที่ได้ศึกษาเร่ือง 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ 
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ขวัญตา พระธาตุ (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอัยการ กรณีศึกษา: ส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา 
พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง กาญจนา บุญเพลิง (2554) 



67 

ที่ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล 
จังหวัดสมุทรสาคร คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ด้านภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง ประภาพรรณ พิยะ (2556) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม 
อยู่ระดับปานกลาง รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวม โดยรวมมีระดับความผูกพันต่อองค์การ 
อยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลงานการวิจัยของสาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง 
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ 
ผลการวิจัย พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยรวมทุกด้าน มีค่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง และพีระศิลป์ 
รัตน์หิรัญกร (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์กร กรณีศึกษา: ส านักงานหลักประกันคุณภาพแห่งชาติ ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า 
ระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ โดยรวมทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
ของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ซึ่งระดับความสัมพันธ์ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของพีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน 
กับความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา: ส านักงานหลักประกันคุณภาพแห่งชาติ ส านักงานใหญ่ 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันที่มีต่อองค์กร โดยรวม อยู่ในระดับสูง และสอดคล้อง 
กับผลงานวิจัยของสาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน 
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ พบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานทุกด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การระดับสูง อย่างไรก็ตาม 
ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต 
ในการท างานสอดคล้องกับงานของอิสราภรณ์ รัตนคช (2551) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
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สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี นุชจิรา 
ต๊ะสุ (2552) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน 
ต่อองค์การของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ปวีณา กรุงพลี (2553) 
ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ ขวัญตา พระธาตุ (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน 
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอัยการ กรณีศึกษา: ส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา 
กาญจนา บุญเพลิง (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ประภาพรรณ พิยะ (2556) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
พะเยา และรุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 
การท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลืมพระเกียรติ 
แม้ว่าระดับความสัมพันธ์จะแตกต่างกัน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน 
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
ต่อองค์การในระดับสูง แสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างาน มีผลเป็นอย่างมากต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ หากคุณภาพชีวิตการท างานดี เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติจะมีความรักความผูกพัน
ต่อองค์การ สามารถแก้ปัญหาการลาออกได้ ดังนัน้ กรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม 
ควรมีนโยบายส่งเสริมให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่กรมคุมประพฤติ 
กระทรวงยุติธรรม โดยควรเน้นด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลและด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมให้มากยิ่งขึ้น เพื่อให้เจ้าหน้าที่ของกรมคุมประพฤติ 
เกิดความผูกพันต่อองค์การ ทุ่มเทการท างานอย่างเต็มที่ ท าให้องค์การมีความยั่งยืนมีประสิทธิภาพ
ในการท างาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 จากผลการวิจัย แม้จะพบว่า เจ้าหน้าที่มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับดี แต่ด้านที่มีคุณภาพชีวิต
ด้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดังนั้น ควรมีการสนับสนุน
ให้มีการจัดฝึกอบรมต่าง ๆ ตามความเหมาะสมกับบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะให้สามารถ
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ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งผลดีต่อหน่วยงานและเพิ่มโอกาส ในการพัฒนาตนเอง
ของเจ้าหน้าที่ด้วย และเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ได้น าความรู้ที่ได้รับมาประยุกต์ ใช้กับงาน 
ที่รับผิดชอบอยู่ 
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 การศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป ควรวิจัยในเร่ืองของคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ ในจังหวัดอ่ืน ๆ ที่มีสภาพทั่วไปแตกต่างจาก 
เขตพื้นที่จังหวัดสมุทรปราการ เพื่อให้ทราบว่า มีความแตกต่างจากเขตพื้นที่จังหวัดสมุทรปราการ
หรือไม่ ซึ่งผลการวิจัยที่ได้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ตลอดจนท าให้เจ้าหน้าที่ส านักงาน 
คุมประพฤติมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นต่อไป 
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แบบสอบถาม 
คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีส านักงานคุมประพฤติ 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน แบ่งเป็น 8 ด้าน ได้แก่ การได้รับ
ค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
ของบุคคล การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ 
ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิก 
ขององค์การ 
 ผู้วิจัยขอขอบขอบพระคุณที่ท่านสละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
มา ณ โอกาสนี้ 
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ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง  หรือเติมข้อความในช่องว่างให้สมบูรณ์ 
ที่ตรงกับความเป็นจริงหรือความคิดเห็นของท่าน 
1.  เพศ 
   1.  ชาย       2.  หญิง 
2.  อายุ 
   1.  ไม่เกิน 30 ปี     2.  31-40 ป ี
   3.  41-50 ปี     4.  51-60 ป ี
3.  สถานภาพสมรส 
   1.  โสด       2.  สมรส 
   3.  แยกกันอยู่     4.  หม้าย 
4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
   1.  มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.   2.  ปวส./ อนุปริญญา 
   3.  ปริญญาตรี     4.  สูงกว่าปริญญาตรี 
5.  ระยะเวลาการท างาน.............................ป ี
6.  ระดับเงินเดือน 
   1.  ต่ ากว่า 10,000 บาท    2.  10,000-20,000 บาท 
   3.  20,001-30,000 บาท    4.  30,001 บาทขึ้นไป 
7.  ต าแหน่ง 
   1.  ข้าราชการ     2.  พนักงานราชการ 
   3.  ลูกจ้างประจ า     4.  ลูกจ้างชั่วคราว 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง ให้ตรงกับความเป็นจริงหรือความคิดเห็นของท่าน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
1.  งานที่ท่านรับผิดชอบ 
มีความเหมาะสมกับเงินเดือนที่ได้รับ 

     

2.  งานที่ท่านรับผิดชอบ 
มีความเหมาะสมกับสวัสดิการที่ได้รับ 

     

3.  ท่านได้เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอ 
ต่อภาวการณ์ครองชีพ 
ในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน 

     

4.  ท่านพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับ      
5.  ท่านพอใจกับสวัสดิการที่ได้รับ      
ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
6.  บริเวณที่ท างานสะอาด/ มีแสงสว่าง
เพียงพอ มีระบบระบายอากาศที่ดี/ อากาศ
ถ่ายเทสะดวก 

     

7.  หน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ 
ที่มีคุณภาพและอยู่ในสภาพที่ใช้งาน 
ได้ดีเสมอ 

     

8.  หน่วยงานมีการให้ความรู้แก่บุคลากร
ให้ตระหนักถึงความปลอดภัยการป้องกัน
อุบัติเหตุต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

9.  หน่วยงานมีการให้ความรู้แก่บุคลากรให้
ตระหนักถึงการส่งเสริมสุขภาพ 
ให้พร้อมต่อการการปฏิบัติงาน 
อย่างสม่ าเสมอ 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
10.  หน่วยงานควบคุมการแพร่กระจาย
ของเชื้อโรคและพาหะถึงการขจัด 
ขยะมูลฝอยอย่างเหมาะสม 

     

11.  สภาพห้องน้ ามีความสะอาด 
และมีการดูแลรักษาอย่างถูกสุขลักษณะ 

     

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
12.  ท่านได้รับมอบหมายภารกิจ 
และการท างานที่สร้างโอกาส 
ในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

     

13.  หน่วยงานเปิดโอกาสให้เลื่อน
ต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ 

     

14.  หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่าน 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ 

     

15.  การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ 
ในหน่วยงานเป็นไปด้วยความยุติธรรม 

     

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
16.  หน่วยงานของท่านสนับสนุน 
ให้เข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา 
การท างาน 

     

17.  หน่วยงานมีการจัดประชุม 
ทางด้านวิชาการเพื่อให้บุคลากรได้รับ
ข้อมูลข่าวสารและความรู้ใหม่ ๆ เสมอ 

     

18.  หน่วยงานของท่านมีแหล่งความรู้และ
ข้อมูลข่าวสารให้ค้นหาความรู้เพิ่มเติม
อย่างสะดวก 

     

19.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม และ
สนับสนุนให้พนักงานมีความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน 

20.  บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้สึก
ยอมรับในความสามารถและมี 
ความเป็นมิตรต่อกันเป็นอย่างดี 

     

21.  บุคลากรทุกระดับมีโอกาสรับทราบ
ปัญหาในการท างานและได้แสดง 
ความคิดเห็นเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา 

     

22.  หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม
ให้บุคลากรได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์
เพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

     

23.  ท่านได้รับค าแนะน า 
และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
และผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

     

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
24.  หน่วยงานมีนโยบายในการท างาน
ชัดเจน 

     

25.  หน่วยงานก าหนดหน้าที่ความรับชอบ
ของบุคลากรตามมาตรฐานก าหนด 
ต าแหน่งอย่างเหมาะสม 

     

26.  ทุกคนในหน่วยงานได้รับ 
ความเสมอภาคในเร่ือง กฎ ระเบียบ 
การประเมินผล ค่าตอบแทน สวัสดิการ 

     

27.  เมื่อมีการประชุมจะเปิดโอกาสให้มี
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
สม่ าเสมอ 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
28.  ระบบการพิจารณาความดีความชอบ
การเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบัน 
มีความเหมาะสม 

     

29.  ผู้บังคับบัญชาติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทุกคน 

     

30.  ท่านมีสิทธิที่แสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา
และผู้ร่วมงานโดยอิสระ 

     

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
31.  ท่านพอใจในความสมดุลระหว่าง
ช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาพักผ่อน
จากการท างาน 

     

32.  ท่านสามารถวางแผนการท า 
กิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตไว้ล่วงหน้าได้ 

     

33.  ท่านมีเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัว 
ได้ตามความชอบโดยไม่มีงานรบกวน 

     

ด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
34.  หน่วยงานได้รับการยอมรับว่า 
มีความส าคัญต่อสังคมโดยรวม 

     

35.  ท่านมีความภูมิใจในการเป็นเจ้าหน้าที่
ในส านักงานแห่งนี้ 

     

36.  บุคลากรทั่วไปมีมุมมองต่อหน่วยงาน
ในแง่บวก 

     

37.  ท่านเป็นส่วนหนึ่งที่สร้างความส าเร็จ
ให้กับหน่วยงานและสังคม 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
38.  หน่วยงานให้ความร่วมมือ 
กับหน่วยงานภายนอกอ่ืน ๆ เพือ่จัด
กิจกรรมที่ส่งเสริมสนับสนุนสาธารณะ
ประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ค าชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง ให้ตรงกับความเป็นจริงหรือความคิดเห็นของท่าน 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 
1.  ท่านมั่นใจว่า ส านักงานเป็นศูนย์กลาง
ด้านการอ านวยการและการบริหาร
นโยบายของกระทรวงยุติธรรมได้ 

     

2.  ท่านเห็นด้วยกับค่านิยมของส านักงาน      
3.  ท่านคิดว่าส านักงานเป็นหน่วยงาน 
ที่น่าท างานด้วย 

     

4.  เป้าหมายและค่านิยมของส านักงาน 
มีส่วนส าคัญในการสร้างแรงผลักดัน 
ให้ท่านท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

5.  ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากร 
ของส านักงาน 

     

ความเต็มใจท่ีจะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ 
6.  ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
อย่างเต็มก าลังความสามารถ 
เพื่อความส าเร็จของส านักงาน 

     

7.  ท่านพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่าง 
เพื่อความก้าวหน้าของส านักงาน 

     

8.  ท่านเต็มใจที่จะท างานให้เสร็จ 
แม้จะล่วงเลยเวลาเลิกงานไปแล้ว 

     

9.  ท่านเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
ของส านักงาน 

     

10.  ท่านจะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจ 
ในการท างานให้กับส านักงาน 
แม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทน 
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ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
11.  ท่านรู้สึกยินดีที่ได้ท างานกับส านักงาน      
12.  ท่านจะท างานกับส านักงานจนกว่า 
จะเกษียณอายุราชการ 

     

13.  ท่านรู้สึกผูกพันกับส านักงานจนไม่คิด
ลาออกไปท างานที่อื่น แม้มีโอกาสที่ดี 

     

14.  ท่านยินดีหากจะต้องมีการเปลี่ยน
หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อความเหมาะสม 

     

15.  ส านักงานเป็นหน่วยงานที่ดีที่สุด 
ที่จะเลือกปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับ
หน่วยงานอื่นที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน 

     

 
 




