
 

  

คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 

วภิารัตน์ ชาฎา  

งานนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

2566 
ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวทิยาลยับูรพา  

 

 



 

คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 

วภิารัตน์ ชาฎา  

งานนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

2566 
ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวทิยาลยับูรพา  

 

 



 

QUALITY OF WORK LIFE AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF REGIONAL 
HEALTH PROMOTION CENTER 6,CHONBURI PROVINCE 

 

WIPARAT CHADA 
 

AN INDEPENDENT STUDY SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF 
THE REQUIREMENTS FOR MASTER DEGREE OF PUBLIC ADMINISTRATION 

FACULTY OF POLITICAL SCIENCE AND LAWS 
BURAPHA UNIVERSITY 

2023 
COPYRIGHT OF BURAPHA UNIVERSITY 

 

 

 



4 
 
 

คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์และคณะกรรมการสอบงานนิพนธ์ไดพ้ิจารณางาน
นิพนธ์ของ วภิารัตน์ ชาฎา ฉบบัน้ีแลว้ เห็นสมควรรับเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ของมหาวทิยาลยับูรพาได ้

  

คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์   คณะกรรมการสอบงานนิพนธ์ 
อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั 
        ประธาน 
(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ธีระ กุลสวสัด์ิ) (ดร.เมทินา อิสริยานนท)์ 
       กรรมการ 
   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ธีระ กุลสวสัด์ิ) 
      กรรมการ 
 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุปราณี ธรรมพิทกัษ)์ 
     
  

  

    
 

คณบดีคณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ 
  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ร้อยต ารวจเอก ดร. วิเชียร ตนัศิริคงคล) 

วนัท่ี เดือน พ.ศ.   
  

บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา อนุมติัใหรั้บงานนิพนธ์ฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของ
การศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ของมหาวทิยาลยับูรพา 

  

    
 

คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
  (รองศาสตราจารย ์ดร.วทิวสั แจง้เอ่ียม) 

วนัท่ี เดือน พ.ศ.   
 

 

 



 ง 

บทคดัย่อภาษาไทย  

64920054: สาขาวชิา: -; รป.ม. (-) 
ค าส าคญั: คุณภาพชีวติ ความผกูพนั ศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 

วภิารัตน์ ชาฎา : คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ี
ศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี. (QUALITY OF WORK LIFE AND ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT OF REGIONAL HEALTH PROMOTION CENTER 6,CHONBURI 
PROVINCE) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: ธีระ กุลสวสัด์ิ ปี พ.ศ. 2566. 

  
การวจิยัเร่ือง : คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนย์
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ระดบั0.05และมีความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6ชลบุรี คิดเป็นร้อยละ 71.80 
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The present study aimed to examine quality of work life and organizational 

commitment as well as the relationship between them among officers at the Regional Health 
Promotion Center 6. This survey research used a questionnaire of quality of work life and 
organizational commitment to collect data from 86 officers of the Regional Health Promotion 
Center 6. The collected data were then analysed computing descriptive statistics including mean 
(M) and standard deviation (SD) 

Findings showed that the overall quality of work life of the officers was at a high 
level. The mean score of social engagement and benefits was highest (M = 4.17), followed by 
those of work-life balance (M = 4.03), relationships in workplace (M = 3.98), constitutionalism 
(M = 3.94), job security and career advancement (M = 3.82), environment and safety (M = 3.78), 
professional development (M = 3.75) and equitable and fair pay (M = 3.29), respectively. 
Regarding organizational commitment among the officers, the mean score of motivation and 
contribution to the organization was highest (M = 4.32), followed by those of organizational goals 
and values (M = 4.09) and employee engagement (M = 4.04). Findings concerning the 
relationship between quality of work life and organizational commitment of the officers revealed 
that social engagement and benefits (β = 0.590, p = .05) had the greatest effect on the quality of 
work life, while work-life balance (β = 0.190, p =.05) and equitable and fair pay (β = 0.117, p = 
.05) had less effects on work life quality, all of which accounts for 71.80% of the officers’ 
organizational commitment. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ปัจจุบนัองคก์ารต่าง ๆ ในประเทศไทยไดต้ระหนกัถึงความส าคญั และเร่ิมใหค้วามสนใจ
ในการพฒันาและส่งเสริม คุณภาพชีวิตการท างานให้กบับุคลากร เน่ืองจากเล็งเห็นถึงความส าคญั
ของทรัพยากรมนุษยแ์ละการอยูร่่วมกนัในสังคมท่ีธุรกิจ ไม่สามารถสร้างก าไรไดจ้ากการเร่งเร้าให้
บุคลากรท างานเพียงดา้นเดียว บุคลากรสมควรตอ้งมีชีวิตท่ีนอกเหนือจากงาน ตลอดจนตระหนกัถึง
ประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีต่อบุคลากร (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2549) 
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นวิธีการหน่ึงในการพฒันาองค์การซ่ึงถือวา่เป็นเร่ืองท่ีมี
ผลกระทบโดยตรงกบับุคลากร ผูป้ฏิบติังานในองค์การท่ีผูบ้ริหารควรให้ความสนใจและเอาใจใส่ 
บุคลากรในองคก์ารถือวา่เป็นทรัพยากรบุคคลอนัส าคญัยิ่ง ท่ีองคก์ารมีอยูก่ารสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดี
ในการท างาน จึงเป็นส่ิงท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อนัจะส่งผล
ใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินกิจกรรม และบรรลุผลตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ 
 หวัใจส าคญัของการพฒันามนุษยท่ี์ยงัยืนมีเป้าหมายอยู่ท่ีคุณภาพชีวิต ท่ีผา่นมาแผนการ
พฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ไดก้ าหนดให้เร่งการพฒันาก าลงัคนของประเทศให้มี คุณภาพ
ชีวิตท่ีดีเพื่อให้มีส่วนร่วมในการพฒันาประเทศอย่างต่อเน่ือง จนกระทัง่แผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 มีจุดมุ่งหมายให้เน้นคนเป็นศูนยก์ลาง ซ่ึงหมายถึงการให้ทุกคนในสังคม
ไดรั้บการพฒันาเต็มศกัยภาพมีภูมิปัญญาความคิดท่ีจะเป็นผูช้ี้น ามีส่วนร่วมในการพฒันาประเทศ       
มีจิตส านึกและรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อม เป็นการพัฒนาท่ีมีพื้นฐานความเป็นไทย        
รู้จกัตนเองรู้จกัวฒันธรรมไทย ไม่ละเลยการพฒันาเศรษฐกิจ ไม่ทิ้งการพฒันาอุตสาหกรรมแต่
พฒันาทุกเร่ือง ตอ้งมุ่งเนน้ให้คนมีความสุขและสามารถแข่งขนัในกระแสโลกาภิวตัน์ได ้โดยไม่ทิ้ง
สภาพความเป็นไทย โดยปรับเปล่ียนวิธีการ หรือแนวคิดของคนไทยจากความคิดเดิมท่ีแยกส่วนมา
เป็นแบบบูรณาการ โดยยุทธศาสตร์การพฒันาท่ีส าคญัเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีเน้นเป็นศูนยก์ลาง      
จะปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้และฝึกอบรมให้ท าเป็นคิดเป็นมีการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง
ไดรั้บการศึกษาอย่างต่อเน่ืองหลากหลาย สนบัสนุนให้เช่ือมโยงองคค์วามรู้สากลเขา้กบัภูมิปัญญา
ไทย ภายใตบ้ริบทของวฒันธรรม (ส านกังานพฒันาคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2538,หนา้ 10-19) 
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 คุณภาพชีวิตท่ีดี คือ ลกัษณะการด าเนินชีวติท่ีมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการพื้นฐาน
ท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิตของมนุษยอ์ยา่งมีคุณค่า เช่น การกินดีอยูดี่ถูกตอ้งตามสุขลกัษณะมีสุขภาพ
อนามยัสมบูรณ์ มีงานท าสามารถเล้ียงตวัเองและครอบครัวได ้รวมทั้งการเป็นพลเมืองท่ีดีของสังคม
มีระเบียบวนิยั คุณธรรมวฒันธรรมอนัดีงาม  มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
ท่ีเต็มก าลงัความสามารถและสถานภาพของตวัเอง คุณภาพชีวิตหรือชีวิตมีคุณภาพนั้นอาจประเมิน
ในแง่ต่าง ๆ กนัแต่มกัเน้นไปใน 2 แนวทาง คือทางดา้นตวับุคคล ไดแ้ก่การมีชีวิตท่ีอยูดี่มีสุขและ
เจริญกา้วหนา้ ซ่ึงหมายถึงการมีชีวติรอดปลอดภยั ท ามาหากินเล้ียงตวัเองได ้สามารถหาความสุขได้
ตามควรแก่อตัภาพ ทั้งมีโอกาสท่ีจะพฒันาความตอ้งการและความสามารถของตนเองไปให้มาก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ ส่วนอีกแนวทางหน่ึงเป็นการให้น ้ าหนักด้านความสัมพนัธ์และความเป็น
ประโยชน์ของบุคคลต่อสังคม ซ่ึงยอ่มหมายถึงคุณภาพในเชิงของการเป็นก าหนดมาตรฐานและการ
ประเมินคุณภาพชีวิตของบุคคล จึงน่าจะน าแนวคิดทั้ง 2 แนวทาง มาผสมผสานให้เกิดดุลยภาพท่ี
เหมาะสม มนุษยท่ี์มีคุณภาพ ลกัษณะประการแรกของคนพฒันาคือ คนท่ีมีความรู้ความสามารถ
ความรู้ความสามารถเบ้ืองตน้ ไดแ้ก่ วิชาชีพ ท าให้บุคคลมีความสามารถประกอบอาชีพหาเล้ียง
ตวัเอง และครอบครัวได้นอกจากนั้นการเป็นพลเมืองในระบบประชาธิปไตยบุคคลจ าเป็นตอ้งมี
ความรู้ทางการเมือง และความรู้อ่ืนใดท่ีท าให้เขาสามารถด ารงชีวติอยูไ่ด ้เช่น ความรู้เร่ืองเมืองไทย 
สังคมและวฒันธรรม ภูมิศาสตร์ ประวติัศาสตร์ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ มนุษยส์ัมพนัธ์และการเป็น
ผูน้ าและผูต้ามเป็นตน้ 
 จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตนั้นจะต้องเก่ียวข้องกับกิจกรรมต่าง ๆ ของชีวิต และมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนในสังคม หรือในองค์กรซ่ึงเป็นหน่วยงานทางสังคมของมนุษยท่ี์จดัตั้งข้ึน
อยา่งตั้งใจ เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายเฉพาะ โดยท่ีมนุษยใ์ชอ้งคก์ารเพื่อมุ่งด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จของ
องค์การและตนเอง ในการท่ีจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนนั้น การท่ีจะวดัคุณภาพชีวิตเป็นส่ิงท่ีค่อนขา้ง
ยากและเป็นเร่ืองอุบติัติค่อนขา้งมาก ดงันั้นจึงมีการศึกษาและแสวงหาภูมิปัญญาใหม่ ๆ เพื่อใชชี้วิต
และก าหนดทิศทางการพฒันาคุณภาพชีวติมากข้ึน และไดมี้ผูท่ี้ศึกษาเก่ียวกบัเคร่ืองชีวดัคุณภาพชีวิต
และสังคมช้ีต่าง ๆ พบวา่ในบรรดาเคร่ืองชีวดัต่าง ๆ นั้นจะมีการศึกษาถึงเร่ือง การท างานเป็นส่วน
ใหญ่เพราะโดยปกติแลว้มนุษยจ์ะใช้เวลาคนชีวิตไปกบัการท างาน นบัตั้งแต่ช่วงวยัรุ่นตอนปลาย
จนถึง 60 ปีซ่ึงคิดเป็นเวลาประมาณ 25 ถึง 48 ปีมนุษยใ์ช้เวลาส่วนน้ีไปกบัการท างาน และในช่วง
เวลาดังกล่าวนั้นเป็นช่วงของชีวิตท่ีจะเป็นส่ิงก าหนดแบบของการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคล      
ซ่ึงในการท างานนั้นอาจจะน ามาซ่ึงโอกาสส าหรับบุคคล เช่น ความสุข ความมีช่ือเสียง ความมัน่คง
ความมีเพื่อน ความมีสังคมความร ่ ารวย และการท าใหชี้วติมีความหมาย 
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 การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็นการสร้างคุณภาพของขา้ราชการให้พอใจในการ
ท างานของตนเองก่อนแลว้จึงสามารถสร้างคุณค่าในชีวิตให้กบัคนอ่ืนหรือสังคมต่อไปเม่ืองานใน
หน้าท่ีด าเนินไปอย่างมีคุณค่าโดยผูติ้ดปฏิบติัพอใจท่ีจะปฏิบติังานให้ไดผ้ลดีคุณภาพเยี่ยมเกิดข้ึน
และเม่ือชีวติการท างานมีคุณค่าความสัมพนัธ์ในคุณภาพชีวิตของการท างานและการอยูด่ว้ยกนัอยา่ง
สันติสุขเป็นการท างานท่ีมีคุณภาพและผลลพัธ์ท่ีตามมาอย่างมากคือท าให้เกิดสังคมท่ีเขม้แข็งมี
คุณภาพทั้งดา้นการท างานก็จะมีก าลงัใจในการท างานไดอ้ยา่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลสภาพ
ความเป็นอยูใ่นชีวิตก็จะดีข้ึนเป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพขององค์การนั้นชีวิตส่วนตวัหรือครอบครัว
ยอ่มมีคุณค่าดว้ยเน่ืองจากทั้งสองส่วนจะตอ้งผสมกลมกลืนเป็นอยา่งดี 
 จากสถานการณ์ของดจ้าหน้าท่ี ศูนย์อนามัยท่ี 6 ชลบุรี ในช่วง ปี พ.ศ. 2563-2566 
เจา้หน้าท่ีมีการโยกยา้ย รวมไปถึงลาออกเป็นจ านวนมาก เน่ืองสภาพแวดล้อมและปัญหาในการ
ท างานสภาพสังคม เศรษฐกิจ ยงัเป็นตวัอยา่งให้บรรยากาศในการท างานเกิดความเครียด เหน่ือยลา้ 
เบ่ือหน่าย โดยเฉพาะถา้ระบบบริหารไม่สามารถสร้างบรรยากาศในการปฏิบติังานของบุคลากรได ้
ท าใหบุ้คลากรเกิดความเครียด เบ่ือหน่ายทอ้แท ้ไม่อยากท างานหมดหวงั ขาดความสนใจ ขาดความ
กระตือรือร้น ในการท างานและการด าเนินชีวิตนั้น ท าให้คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานลดลงไป
ดว้ย 
 จากการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่ การเสริมสร้างความสัมพนัธ์ใหก้บัการท างาน
ของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี มีความส าคญัอยา่งมากท่ีจะท าให้คุณภาพชีวิตของบุคลากรมี
คุณภาพชีวิตท่ีอบอุ่น และมีทศันะท่ีดีต่อการท างานทางดา้นความรักใคร่กลมเกลียว มีการแกปั้ญหา
ร่วมกนั รู้จกัใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ ประกอบอาชีพสุจริต ประหยดัอดออม เสริมสร้างฐานะ
ให้มั่นคง ท าตนเป็นแบบอย่างในการด าเนิน ชีวิตอย่างมี คุณธรรม มีพันธะต่อความสุข                   
และสวสัดิภาพของครอบครัวร่วมกัน การมีศรัทธาต่อศาสนาด้วยเหตุน้ีผูว้ิจ ัยมีความสนใจท่ี
ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 
ชลบุรี โดยมุ่งศึกษากลุ่มของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ซ่ึงผลการวจิยัอาจจะเป็นประโยชน์ต่อ
ตนเองในการพฒันาตนและหน่วยงานในการพฒันาบุคลากรให้มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี
ต่อไป 
 

ปัญหาการวจิัย 
 1. คุณภาพชีวติการท างานเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรีอยูใ่นระดบัใด 
 2. ความผกูพนัต่อองคก์รงเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรีอยูใ่นระดบัใด 
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 3. มีปัจจยัใดบ้างท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 
ชลบุรี 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ี ศูนย์
อนามยั ท่ี 6 ชลบุรี 
 2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รงเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติการท างานของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยั
ท่ี 6 ชลบุรี 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 1. ในการวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 
ชลบุรี จ  านวนทั้งหมด 103 คน ผูว้ิจยัสุ่มตวัอย่างจ านวน 85 คน ระยะเวลาในการวิจยัระหว่างเดือน 
สิงหาคม 2566 ถึง เดือน ตุลาคม 2566 
 2. การศึกพาระดบัคุณภาพชีวติ ของเจา้หนา้ท่ีศูนย์อนามยัท่ี 6 ชลบุรี คร้ังน้ีครอบคลุมตวั
บ่งช้ี 8 ประการ ตามแนวคิดของ Richard E. Walton ไดแ้ก่ 
  2.1 ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
  2.2 ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
  2.3 โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 
  2.4 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
  2.5 สัมพนัธภาพในองคก์ร 
  2.6 ดา้นธรรมนูญในองคก์ร 
  2.7 ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
  2.8 ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 

นิยามค าศัพท์เฉพาะ 

 1. เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี หมายถึง ขา้ราชการและลูกจา้งท่ีปฏิบติังานในท่ีศูนย์
อนามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 2. คุณภาพชีวติการท างาน หมาขถึง ลกัษณะการด าเนินชีวิตคา้นการท างานซ่ึงวดั ไดจ้าก
ความรู้สึกตามค านิยมทางวิชาชีพในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเป็นขอ้บ่งช้ีระดบัคุณภาพการท างานตามแนวคิด



5 
 
ของ Richard E:, Walton โคยแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง ซ่ึงประกอบดว้ยบ่งช้ีระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 8 ประการคือ 1) การไดรั้บค าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพการท างาน
ท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ 3) มัน่คงและความกา้วหน้าในการท างาน 4) โอกาส
ในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 5) การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน                       
6) ประชาธิปไตยในองค์การ 7) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั 8) การค านึงถึงความ
ตอ้งการของสังคม 
 3. อายุ  หมายถึง  อายุตั้ งแ ต่แรก เกิดจน ถึ งปัจ จุบัน  แบ่ ง เป็น  21-30 ปี , 31-40 ปี ,                
41-50ปี, และ 51ปีข้ึนไป 
 4. สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพสมรสในปัจจุบนั แบ่งเป็น โสด, สมรส และหยา่
ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
 5. ระ ดั บ ก าร ศึ ก ษ า  ห ม าย ถึ ง  ก าร เรี ยน จบ ชั้ น สู ง สุ ด  ต าม ห ลั ก สู ต รข อ ง 
กระทรวงศึกษาธิการ แบ่งเป็นต ่ากวา่ปริญญาตรี,ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า และสูงกวา่ปริญญาตรี 
 6. ประสบการณ์การท างานในหน่วยงาน หมายถึง ระชะเวลาท างานตั้งแต่รับราชการ
จนถึงปัจจุบนั แบ่งเป็น ไม่เกิน 5 ปี, 6-10 ปี, 11-15ปี และมากกวา่ 16 ปีข้ึนไป 
 7. สายงานท่ีปฏิบติัอยู ่หมายถึง ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั แบ่งเป็น ผูอ้  านวยการ / 
หัวหน้ากลุ่มงาน / หัวหน้างาน, แพทย,์พยาบาล,นกัวิชาการ, เจา้หน้าท่ีงานธุรการ, ลูกจา้งประจ า/
ลูกจา้งชัว่คราว 
 8. อตัราเงินเดือนรวมค่าตอบแทนอ่ืน ๆ หมายถึง เงินท่ีได้รับจากการท างานต่อเดือน 
แบ่งเป็น 10,000-15,000 บาท, 15,001-25,000 บาท, 25,001–35,000 บาท และ35,001 บาท ข้ึนไป 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. ผลการวิจยัท่ีไดจ้ะเป็นขอ้มูลพื้นฐานแก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ในการพฒันาบุคลากร
ให้มี ระดับคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี อนัจะเป็นผลให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 2. ไดท้ราบถึงสาเหตุและวธีิการแกปั้ญหา และขอ้เสนอแนะท่ีมีผลต่อระดบัคุณภาพชีวิต
การท างานของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

ทฤษฎแีนวคดิทีเ่กีย่วข้อง 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ี
ศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี มีแนวคิด ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
  1.1 ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
  1.2 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
  1.3 ปัจจยัช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 
  1.4 ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน 
 2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.1 ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.2 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.3 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.4 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.5 ผลของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3. แนวคิดเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
 4. ขอ้มูลเก่ียวขอ้งกบัศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 เป็นท่ียอมรับกันทัว่ไปว่า งานเป็นส่ิงส าคญัต่อชีวิต จึงมีผูใ้ห้ความสนใจแนวคิดการ
ท างานใหม่ ท่ีค  านึงถึงการจดัรูปแบบงานท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกท่ีดีในการท างาน มี
ความรู้สึกพึงพอใจในงาน มีแนวทางค าเนินชีวิตท่ีมีความสุข บรรลุจุคมุ่งหมายขององคก์าร (Guest., 
1978 : 88) และมีการค าเนินชีวิตอยา่งมีคุณค่า (Davis , 1977 : 53) ท่ีเรียกวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน 
(Quality of work life) 
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 1. ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) ตามทศันะของ Huse and Cummings 
(1985) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึงความสอดคลอ้งกนัระหว่างความพึงพอใจใน
งานกบัประสิทธิผลขององค์การหรือประสิทธิผลขององค์การ อนัเน่ืองมาจากความผาสุกในงาน
ของผูป้ฏิบัติงาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ส่วน Drafke and 
Kossen (2002) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การท าใหส้ภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีประสิทธิผลตอบสนองความตอ้งการ และเพิ่มคุณค่าให้กบัพนักงานในองค์การ ส าหรับ Cascio 
(2003) ไดใ้ห้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการท างานไว ้2 ดา้น คือ 1) ดา้นกระบวน คือ การท่ีช่วยให้
องค์การสามารถด าเนินไปตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้เปรียบเหมือนกบักรอบแนวทาง ให้พนักงาน
ปฏิบติัเพื่อป้องกนัและแกไ้ขปัญหาของพนักงาน และ 2) ดา้นการรับรู้คือการท่ีพนักงาน ค านึงถึง
ความปลอดภยั สัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และโอกาสเจริญกา้วหนา้และพฒันา ในขณะท่ี 
Cummings and Worley (2005) ให้ความหมาย 2 ประการ คือ 1) ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างคนกับงาน   
และการไดมี้ส่วนร่วมในการท างานซ่ึงก่อให้เกิด ความพึงพอใจในการท างาน 2) วิธีการท่ีองค์การ
น ามาใช้เพื่อให้การท างานมีคุณภาพเพิ่มข้ึน เช่น การสร้างความร่วมมือในการท างานเป็นทีม การ
เพิ่มผลผลิตมากข้ึน ส่วน Sirgy et al. (2001) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานไวว้่า เป็น
ความพึงพอใจของบุคลากร ท่ีมีความตอ้งการท่ีหลากหลายจากแหล่งต่าง ๆ กิจกรรมและผลลพัธ์ท่ี
ประสบความส าเร็จ ไดเ้กิดข้ึนจากการมีส่วนร่วมในท่ีท างาน ซ่ึงมีผลมาจากประสบการณ์การท างาน
ท่ีไดรั้บการสนบัสนุน จากความพึงพอใจ ในดา้นงานและดา้นครอบครัว 
 ติน ปรัชญาพฤทธ์ (2550) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไวว้า่ หมายถึง ชีวิต
การท างานท่ีมีศกัด์ิศรี เหมาะกบัเกียรติภูมิของความเป็นมนุษยข์องบุคลากร ซ่ึงเป็นชีวติการท างานท่ี
ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนอง ความจ าเป็นพื้นฐานของมนุษยใ์นแต่ละยุคสมยั ส่วนพิชิต 
เทพวรรณ์ (2555) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างาน ครอบคลุมไป
ในทุกด้านท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และสภาพแวดล้อมการท างาน ภายใน
องคก์าร แต่มีเป้าหมายส าคญัร่วมกนัอยูท่ี่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจใน
งานท่ีท า ซ่ึงถือเป็น กลไกส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวติในสถานท่ีท างาน 
 ส านักวิจยัสถาบันพัฒนบริหารศาสตร์ (2553) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตด้านการท างาน 
หมายถึงการท่ีประชาชนมีงานท าโดยท่ีมีความพึงพอใจในงาน/อาชีพในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความมัน่คง                         
มีความกา้วหน้าของงานท่ีท าตลอดจนมีความพึงพอใจในรายได ้สภาพแวดลอ้มในการท างานและ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดว้ย  ในดา้นน้ีบทบญัญติัในรัฐธรรมนูญ พุทธศกัราช 2540 ก าหนด 
ไวใ้นมาตรา 86 ว่า รัฐตอ้งส่งเสริมให้ประชากรวยัท างานมีงานท า คุม้ครองแรงงาน โดยเฉพาะ 
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แรงงานเด็กและแรงงานหญิง จดัระบบแรงงานสัมพนัธ์การประกันสังคม รวมทั้ งค่าตอบแทน 
แรงงานให้เป็นธรรม ส่วนในรัฐธรรมนูญฯ พุทธศกัราช 2550 ก าหนดไวใ้นมาตรา 84 ว่ารัฐตอ้ง 
ด าเนินการส่งเสริมให้ประชากรวยัท างานมีงานท า คุม้ครองแรงงานและสตรี จดัระบบแรงงาน 
สัมพนัธ์และระบบไตรภาคีท่ีผูมี้งานท ามีสิทธิเลือกผูแ้ทนของตน จดัระบบประกนัสังคม รวมทั้ง
คุม้ครองให้ผูท้  างานท่ีมีคุณค่าอยา่งเดียวกนัไดรั้บค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ และสวสัดิการท่ีเป็น 
ธรรมโดยไม่เลือกปฏิบติั 
 อจัฉรา หอมเนียม (2551) กล่าววา่คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึงความรู้สึกพึง พอใจท่ี
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ สังคม เศรษฐกิจ อย่างเพียงพอ ยุติธรรม
และมีการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข ซ่ึงแตกต่างออกไปตามการรับรู้ ประสบการณ์ในการ       
ท างานของแต่ละบุคคล 
 Walton (1973 อ้างถึงใน ละออ วิรัตน์ค  าเขียว , 2548) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างาน 
หมายถึงความเป็นอยูแ่ละการท างานท่ีท าให้ชีวติมีคุณค่าหรือมีชีวิตการท างานท่ีสามารถ ตอบสนอง
ความจ าเป็นพื้นฐานของบุคคลประกอบด้วย 1) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ ยุติธรรม                  
2) สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3)โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง                 
4) ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน  5) การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน             
6) สิทธิส่วนบุคคล 7) จงัหวะชีวิตท่ีมีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั และ                
8) ลกัษณะงานมีประโยชน์ต่อสังคม 
 Hackman and Suttle (1977 อ้างถึงใน อัฉรา หอมเนียม , 2551) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต    
การท างานเป็นส่ิงสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกคนในองคก์าร 
 Huse and Commings (1985 อา้งถึงใน อฉัรา หอมเนียม, 2551) กล่าววา่คุณภาพ ชีวิตการ
ท างานคือประสิทธิผลขององค์การอนัเน่ืองมาจากความผาสุก (Well-being) ในงานของ พนกังาน 
ซ่ึงมีผลมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างานของพนกังาน 
 Westhes and Davis (1989 อ้างถึงใน อัฉรา หอมเนียม , 2551) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต      
การท างาน หมายถึงการมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี มีสภาพการท างานท่ีดี มีสวสัดิการต่าง ๆ และมีรายได ้   
ท่ีดี และมีงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีทา้ทาย และได้รับรางวลัจากงานนั้น และเช่ือว่าคุณภาพชีวิตการ 
ท างานและการเพิ่มผลผลิตของพนกังานเป็นส่ิงท่ีเกิดควบคู่กนั 
 Knox and Irving (1997 อา้งถึงใน ละออวิรัตน์ค  าเขียว, 2549) กล่าวว่าคุณภาพ ชีวิตการ
ท างาน คือความรู้สึกท่ีดีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีเกิดจากองคป์ระกอบ 8 ดา้น คือ โครงสร้าง
หน้าท่ีขององค์กรการรับรู้ของผูป้ฏิบัติงานแต่ละคน ขอบเขตและความซับซ้อนของ บทบาท
เส้นทางอาชีพ การติดต่อส่ือสารด้วยความร่วมมือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะ              
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งานทรัพยากร ซ่ึงพบว่าสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศท่ีสร้างสรรค์ท่ีส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิตการ 
ท างานท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความปรารถนาและตอ้งการมากท่ีสุด คือบรรยากาศการท างานท่ีไม่มี 
ความเครียด ความยึดมัน่ผูกพนัและความรู้สึกเป็นเจา้ของต่อองค์กร ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยติุธรรม 
 จากแนวความคิดดงักล่าวขา้งตน้แสดงวา่ การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน คือ การศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มทางกายภาพกบัผลการท างาน และมีการพฒันา การศึกษาใน
ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดมนุษยส์ัมพนัธ์ในการท างานท่ีมีส่วนในการพฒันาองค์การ และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เช่น การสร้างโอกาสในการท างาน การมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา และท าให้
บุคคลความภูมิใจในงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลโดยตรงต่อบุคคล เป็นการสร้างคุณค่าของ บุคคลท่ีอยู่
ในองคก์าร ซ่ึงเม่ือมีความสุขกบัการท างานก็จะส่งผลให้งานส าเร็จและน าไปสู่การพฒันา องคก์าร
ใหเ้จริญเติบโตอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 โดยสรุป คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความเป็นอยู่ท่ีดีในองค์ประกอบดา้น ต่าง ๆ          
มีความรู้สึกเป็นสุข มีความพึงพอใจ เกิดความส าเร็จในการด าเนินชีวิต ผสมผสานกันระหว่าง              
งานและชีวติ เกิดผลดีท่ีสุดตามจุดมุ่งหมายของบุคคล 
 2. องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
 Richard E. Walton Creteria for Quality of Working life ไดแ้บ่งออกองคป์ระกอบส าคญั
เก่ียวกบัคุณภาพชีวติไว ้8 ประการ ดงัน้ี 
  2.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อยา่ง เพียงพอกบัการ
มีชีวิตอยู่ไดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือ
องคก์ารอ่ืน ๆ ในประเภทเดียวกนัดว้ย 
  2.2 ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) 
ผูป้ฏิบติังานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและส่ิงแวดล้อมของการท างานท่ีไม่
เหมาสะม ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดสุขภาพไม่ดี โดยส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ  
สภาพการท างานต้องไม่มีลกัษณะท่ีต้องเส่ียงภยัจนเกินไป และจะตอ้งช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึก
สะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 
  2.3 เปิดโอกาสให้ผู ้ป ฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
(Development of Human Capacities) งานท่ีปฏิบติัอยู่นั้ นจะต้องเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้ใช้
และพฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริง และรวมถึงการมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและมี
ความหมาย การพฒันาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานน้ี เป็นกรให้ความส าคญัเก่ียวกบั 
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การศึกษา อบรม การพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต ซ่ึงจะ
ท าใหบุ้คคลสามารถท าหนา้ท่ีไดโ้ดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
  2.4 ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน 
(Growth and Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตนเองให้ไดรั้บความรู้
และทักษะใหม่ๆ แล้ว ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ           
มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงข้ึน ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้ งของเพื่อน
ร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
  2.5 ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบัติงาน (Social 
integration)การท างานร่วมกนัเป็นการท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบติังานให้
ส าเร็จลุล่วงได ้มีการยอมรับและร่วมมือท างานด้วยดี และงานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาส
สร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของ
ระบบคุณธรรม 
  2.6 ลักษณ ะงาน ท่ี ตั้ งอยู่บนฐานของกฎหมายห รือกระบวนการยุ ติ ธรรม 
(Constitutionalism) หมายถึง การบริหารจดัการท่ีให้เจา้หน้าท่ี/พนักงาน ได้รับสิทธิในการปฏิบติั
ตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั หรือเป็นการก าหนดแนวทาง
ในการท างานร่วมกนั ซ่ึงวฒันธรรมในองคก์ารหรือหน่วยงานจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วน
บุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้
แสดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค 
  2.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม (The total life space) เป็น
เร่ืองของการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอกองค์กรอย่าง
สมดุล นัน่คือตอ้งไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป สามารถ
ท าไดด้ว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยู่กบังานจน
ไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 
  2.8 ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพนัธ์กับสังคมโดยตรง (Social relevance) 
กิจกรรมการท างานท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีไดรั้บผดิชอบต่อสังคม ซ่ึงนบัเป็นเร่ืองท่ีส าคญัประการ
หน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรท่ีตนปฏิบติังานอยู่นั้น มีความรับผิดชอบต่อสังคม
ในดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการ
จา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
 เวสเลย ์(Westley, 1979, p. 113,อา้งถึงใน ทสพล ค าแกว้ 2555) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบ
ของคุณภาพชีวติในการท างานโดยแบ่งเป็นมิติ 4 มิติ ดงัน้ี 
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 1. มิติเก่ียวกบัความไม่เสมอภาค (Inequity) ตามทศันะทางเศรษฐศาสตร์ ซ่ึงเสนอให้ใช้
ความไม่พึงพอใจ การนดัหยดุงาน และการก่อวนิาศกรรม เป็นส่ิงช้ีวดั 
 2. มิติเก่ียวกบัความไม่มัน่คง (Insecurity) ตามทศันะทางรัฐศาสตร์ซ่ึงเสนอให้ใชต้วัช้ีวดั
เช่นเดียวกบัมิติแรก 
 3. มิติเก่ียวกับความแปลกแยก (Alienation) ตามทัศนะทางจิตวิทยาได้เสนอให้ใช้
ความรู้สึกวางเฉย การขาดงาน และการลาออกจากงานเป็นส่ิงช้ีวดั 
 4. มิติเก่ียวกับการเสียก าลังใจ (Anomie) ตามทัศนะทางสังคมวิทยาได้เสนอให้ใช้
ความรู้สึกเก่ียวกบัความไร้ความหมาย การขาดงาน และการลาออกจากงาน เป็นส่ิงช้ีวดั 
 Huse and Cummings (Huse & Cumming, 1995 p. 273 – 279) ได้แบ่งลักษณะคุณภาพ
ชีวติการท างานไว ้ซ่ึงมีลกัษณะต่าง ๆ 8 ดา้น ดงัน้ี คือ 
 1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือรายได ้   
และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเหมาะสมกบั
การครองชีพ โดยผูท้  างานมีรู้สึกว่าเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายได้ท่ีมากการ
ท างานอ่ืน 
 2. สภาพ ท่ีท างานปลอดภัยและไม่ เป็นอันตรายต่อสุ ขภาพ  (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การท่ีบุคคลไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั สถานท่ีท างานไม่มี
ความเส่ียงอนัตรายต่อสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
 3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) หรือโอกาส
พฒันาศกัยภาพเป็นการพฒันาขีดความสามารถของบุคคลจากงานท่ีท างาน โดยพิจารณาจากความ
เหมาะสมของบุคคลท่ีมีความสามารถตรงกับลักษณะงานท่ีท า ซ่ึงเป็นงานเฉพาะทางท่ีต้องใช้
ความสามารถของบุคคลในด้านนั้น ๆ เช่น วิศวกร หรือช่างเทคนิค เป็นต้น ซ่ึงเป็นงานท่ีบุคคล
ยอมรับว่ามีความส าคญัและสามารถทราบผลลพัธ์ในการท างานได้ ว่ามีผลเสียอย่างไรถ้าไม่ได้
ปฏิบติั ทั้งน้ีในการด าเนินงาน บุคคลจะใชค้วามรู้ ความสามารถ ในดา้นต่าง ๆ อยา่งเตม็ท่ี  
 4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and Security) เป็นลกัษณะงานท่ีท าให้
เกิดความกา้วหนา้และความมัน่คงในอาชีพของบุคคล ซ่ึงงานท่ีท าจะช่วยเพิ่มความรู้ความสามารถ 
และประสบการณ์ของผูท้  างาน ใหไ้ดรั้บการยอมรับจากครอบครัวและสังคม 
 5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) เป็นลักษณะงานท่ีมีส่วนช่วยพัฒนาให้บุคคล
สามารถสร้างปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและเป็นท่ียอมรับของกับบุคคลท่ีร่วมงาน ท าให้เกิด
บรรยากาศของการท างานท่ีเป็นมิตรและมีความช่วยเหลือเอ้ืออาทรต่อกนั ไม่มีการแบ่งแยก  
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 6. ธรรมนูญในองค์กร (Constitutionalism) มีความยุติธรรมในการบริหารงานกบับุคคล
อย่างเหมาะสม ทั้งยงัมีการเคารพในสิทธิและเสรีภาพความเป็นมนุษย ์ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งสร้างสภาพในการท างานขององค์กรให้มีความยุติธรรม
และเสมอภาคกนั 
 7. ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) เป็นภาวะท่ีสมดุลกนัระหวา่งการปฏิบติังานและ
ช่วงเวลาอิสระจากงาน ของบุคคลท่ีท างาน ท าใหไ้ม่เกิดความเครียดในการท างาน  
 8. ความภูมิใจในองคก์ร (Organization pride) เป็นความรู้สึกความภาคภูมิใจของบุคคลท่ี
ไดป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียงและไดส้ามารถรับรู้ถึงความรับผิดชอบขององคก์รต่อสังคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
 Bruce and Blackburn (1992) และ HCBI (2552) (กิต ติ เลิศไพศาล , 2561) ได้ส รุป  8 
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของ คุณภาพชีวติการท างาน ไดแ้ก่ 
 1. การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ ยุติธรรม (Adequate and fair compensation)     
การท่ีบุคลากรไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ สอดคลอ้งกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน 
 2. สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 
conditions) คือ การท่ีบุคลากรได้ ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม และ เอ้ืออ านวยให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานโดยไม่ ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 
 3. ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน (Future opportunity for continued growth and 
security) หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์การ มีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งอย่าง 
มัน่คง  
 4. โอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของบุคคล(Immediate opportunity to use 
and develop human capacities) หมายถึง การท่ีบุคลากรได้รับโอกาส การพฒันาขีดความสามารถ
ของตนจากงานท่ีท า โดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
 5. การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์ กับบุคคลอ่ืน (Social Integration in the work 
organization) หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์การ มีความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นกันในองค์การ 
รวมถึงความรู้สึกวา่มีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี ข้ึนกวา่เดิม  
 6. สิท ธิ ส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน  (Constitutionalism in the work organization) 
หมายถึง การท่ีองคก์ารใหเ้กียรติและ เคารพในสิทธิส่วนบุคคลอยา่งเสมอภาคและเท่า เทียมกนั 
 7. จงัหวะชีวติ (Total life space) หมายถึง การปฏิบติังานของบุคคลควรมีความ สมดุลกบั
บทบาทของชีวิตบุคคล บทบาทน้ี เก่ียวข้องกับการแบ่งเวลาทางด้านอาชีพ ควรให้มี สัดส่วนท่ี
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เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของ บุคคลและเวลาว่างของครอบครัวตลอดทั้ง ความก้าวหน้า  
และการไดรั้บความดีความชอบ  
 8. การเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม (The social relevance of work life) หมายถึง การท่ี 
บุคลากรรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติันั้นเป็นประโยชน์ต่อ สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคญัของอาชีพ 
และเกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของตนเอง 
 Delamotte and Takezawa (1984 อ้างถึงใน สุดารัตน์  สีล้ง , 2560, หน้า 21) กล่าวว่า 
คุณภาพชีวติในการท างานมีองคป์ระกอบ  8 ประการ ดงัน้ี 
 1. รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุ ติธรรมและเพี ยงพอ (Adequate and fair 
compensation) สอดคลอ้งกบัมาตรฐานเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากท่ีอ่ืน ๆ  
 2. สภาพ ท่ีท างาน ถูก สุขลักษณะและปลอดภัย  (Safe and healthy environmental)          
ในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม  
 3. โอกาสพฒันาขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังาน (Development of human capacities) 
ตามลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
 4. โอกาสความกา้วหนา้ (Growth) และความมัน่คงในอาชีพ  
 5. ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Social integration) มีบรรยากาศของความเป็นมิตร  
มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร สามคัคี และมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
 6. การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) โดยผูบ้งัคบับญัชาให้
ความเท่าเทียม เคารพในสิทธิ และรับฟังความคิดเห็น  
 7. ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีใช้ในการท างานและช่วงเวลาท่ีเป็นส่วนตวั (The total life 
space)  
 8. ความภูมิใจในองค์กร (Organizational pride) ท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียง 
อ านวยประโยชน์ และรับผดิชอบสังคม 
ฟลานาแกน  
 (Flanagan 1987:138-147 อ้างถึงใน สมชัย ศรีรัตน์ 2556) กล่าวถึงองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวติอนัเป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยจ์  าแนกได ้5 ประการ ไดแ้ก่ 
 1. มีความสุขสบายทั้งทางด้านร่างกาย และวตัถุ ทางด้านร่างกาย ได้แก่ การมีสุขภาพ
สมบูรณ์ แข็งแรง ปราศจากโรคภยัไขเ้จ็บ ทางดา้นวตัถุ ไดแ้ก่ การมีบา้นน่าอยู ่มีอาหารท่ีดี มีเคร่ือง
อ านวยความสะดวก 
 2. มีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน เช่น ความสัมพนัธ์กบัคู่สมรส บิดามารดา ญาติพี่นอ้ง 
เพื่อนฝงู และบุคคลอ่ืน ๆ นอกจากน้ี การมีบุตรและการเล้ียงดูบุตรก็ถือเป็นความสัมพนัธ์ดา้นน้ีดว้ย 



14 
 
 3. การมีกิจกรรมในสังคมและชุมชน การได้มีโอกาสช่วยเหลือและสนับสนุนผูอ่ื้นใน
สังคม 
 Lewin (1981, pp. 47-51) (อา้งถึงใน ทรงศกัด์ิ ทองพนัธ์, 2555) ได้เสนอองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวติในการท างานไว ้10 ประการคือ 
 1. ค่าจา้งและประโยชน์ท่ีไดรั้บ  
 2. เง่ือนไขในการท างาน 
 3. เสถียรภาพของการท างาน  
 4. การควบคุมการท างาน  
 5. การปกครองตนเอง 
 6. การยอมรับ  
 7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
 8. พิจารณาการเรียกร้อง  
 9. ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่ 
 10. ความอาวโุส  
 เลวินให้ความส าคัญกับ คุณภาพ ชีวิตการท างานหลายประการ ได้แ ก่  ค่ าจ้าง                         
และประโยชน์ ท่ีได้รับ เง่ือนไขในการท างาน เสถียรภาพของการท างาน การควบคุมการท างาน                    
การปกครองตนเอง การยอมรับ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พิจารณาการเรียกร้อง ความพร้อม
ของทรัพยากรท่ีมีอยู่ ความอาวุโส ซ่ึง เลวินเห็นว่าส่ิงเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้พนักงานมี
คุณภาพชีวติการท างานท่ีดี 
 
ตารางท่ี 1 สรุปแนวคิดและทฤษฎีองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างาน 
 
องค์ประกอบแนวคิดทฤษฎ ี
Walton (1974) 1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี 
4. ความเจริญเติบโตและความมัน่คงแก่ผูป้ฏิบติังาน       
5. การบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน  
6. สิทธิพื้นฐานตามกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม  
7. ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยส่วนรวม 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบแนวคิดทฤษฎ ี
Walton (1974) 8. ความเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 
Huse & Cumming 1. ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (1985) 

2. สภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ  
3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน  
4. ความกา้วหนา้  
5. สังคมสัมพนัธ์  
6. ลกัษณะการบริหารงาน  
7. ภาวะอิสระจากงาน  
8. ความภาคภูมิใจในองคก์ร 

Delamotte and 
Takezawa (1984) 

1. รายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพแวดลอ้มการท างานถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 
3. โอกาสพฒันาขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
4. โอกาสความกา้วหนา้ 
5. ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 
6. การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค 
7. ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีใชใ้นการท างานและช่วงเวลาท่ีเป็นส่วนตวั 
8. ความภูมิใจในองคก์ร 

Casio ( 2003, pp. 
20-27, อ้ า ง ถึ ง ใน 
ท ร ง ศั ก ด์ิ  ท อ ง
พนัธ์, 2555) 

1. ความมัน่คงในงาน 
2. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั 
3. ผลตอบแทนท่ียติุธรรม 
4. ความภาคภูมิใจ 
5. การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
6. การพฒันาเส้นทางอาชีพ 
7. การแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
8. การติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคลากรและองคก์ร  
9. ความมีสุขภาพท่ีดี 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบแนวคิดทฤษฎ ี
Lewin ( 1981, pp. 
47-51  

1. ค่าจา้งและประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
2. เง่ือนไขในการท างาน 
3. เสถียรภาพของการท างาน 
4. การควบคุมการท างาน 
5. การปกครองตนเอง 
6. การยอมรับ 
7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
8. พิจารณาการเรียกร้อง 
9. ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่
10. ความอาวโุส  

Bruce and 
Blackburn ( 1992) 
และ  HCBI (2552) 
(อ้ า ง ถึ ง ใน  จิ ต ติ 
กิ ต ติ เลิ ศ ไพ ศ าล 
และคณะ) 

1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ ยติุธรรม 
2. สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ 
3. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
4. โอกาสในการใชแ้ละพฒันาขีดความสามารถของบุคคล 
5. การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์ กบับุคคลอ่ืน 
6. สิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน 
7. จงัหวะชีวติ 
8. การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัเลือกใช ้องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิด
ของ Walton (1974) โดยพิจารณาคุณภาพชีวติในการท างาน 8 ประการ ดงัน้ี 
 1. ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
 2. ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
 3. ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 
 4. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
 5. ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
 6. สิทธิพื้นฐานตามกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม  
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 7. ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยส่วนรวม  
 8. ความเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 
 เน่ืองจากเกณฑใ์นการพิจารณาดงักล่าว มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบับริบท คุณภาพชีวิต
ในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรีเป็นอยา่งดี 
 3. ปัจจยัช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 จากการประมวลทัศนะของนักวิชาการ เช่น Newstrom & Davis (1997); Drafke & 
Kossen (2002) และCascio (2003) สามารถสรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานได ้8 
ดา้น คือ 1) ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ และยุติธรรม 2) ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง 3) ดา้น
การได้รับการพฒันาทกัษะและการใช้ความสามารถ 4) ดา้นสัมพนัธภาพ ระหว่างบุคคล 5) ดา้น
สภาพแวดลอ้มท่ีดีและปลอดภยั 6) ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวักบัการท างาน 7) ดา้นการ
ไดท้  างาน ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และ 8) ดา้นการไดรั้บการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล ซ่ึงในแต่ละ
องคป์ระกอบมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  3.1 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
  ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสร้างความรู้สึกพึงพอใจในการท างานให้กบัพนกังาน 
ท าให้พนกังานปฏิบติังาน ให้กบัองค์การดว้ยความเต็มใจและเต็มความสามารถซ่ึงค่าตอบแทนท่ี
ได้รับ ต้องมีความเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและสอดคล้องกับ มาตรฐานค่าครองชีพ ผูบ้ริหาร
องคก์ารควรให้ความส าคญัในการบริหารค่าตอบแทน ดงัท่ี ทศันะของวิชยั โถสุวรรณจินดา (2547) 
กล่าววา่ การบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ จะท าให้ระบบการจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนเป็นไป
อยา่งเหมาะสม กบังานท่ีท า และช่วยใหอ้งคก์ารสามารถรักษาคนท่ีมีความรู้ความสามารถ ใหเ้ตม็ใจ
ท างานกบัองคก์ารต่อเน่ืองกนัไป โดยการก าหนดค่าตอบแทนแก่พนกังาน นอกจากจะตอ้งวเิคราะห์
ถึงความรู้ความช านาญของพนักงาน ความรับผิดชอบในงาน สภาพแวดล้อมของงาน ผลผลิต        
ผลก าไร ต้นทุนขององค์การและสภาวะแวดล้อมอ่ืน ๆ แล้ว ค่าตอบแทนท่ีก าหนดนั้นยงัต้องมี 
ลักษณะดังต่อไปน้ี 1) ถูกกฎหมาย ค่าตอบแทนนั้ นต้องถูกต้องตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน       
และขอ้ตกลงระหว่างนายจา้ง และลูกจา้ง 2) มีความเพียงพอ ค่าตอบแทนนั้นควรเพียงพอท่ีจะให้
ลูกจ้างด ารงชีพอยู่ได้อย่างเหมาะสม 3) มีความเป็นธรรม 4) มีการจูงใจ และ 5) สอดคล้องกับ
ความสามารถขององค์การ สอดคล้องกบัวนิดา วาดีเจริญ และคณะ (2556) กล่าวว่า การบริหาร
ค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความส าคญัดงัน้ี 1) ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารก าหนดจะตอ้งมีลกัษณะ
จูงใจใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ โดยค านึงถึงความตอ้งการและสิทธิประโยชน์
ท่ีพนกังานพึงไดรั้บ จากการปฏิบติัหนา้ท่ี 2) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งมุ่งให้เกิดความเป็นธรรม
กับทุกฝ่าย ไม่มีการเหล่ือมล ้ าหรือเอาเปรียบ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม จะช่วยความสัมพนัธ์ท่ีดี
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ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างอันส่งผลให้พนักงานเกิดขวญัและก าลังใจในการทางาน 3) มีการ
ประสานงาน กบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ในการก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากร เพื่อให้แผนการจ่าย
ค่าตอบแทนเป็นไปอย่างเหมาะสมกับ สภาพเศรษฐกิจ และความพอเพียงในการด ารงชีพของ
พนักงาน และ 4) การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม และแสดง ความคิดเห็นเก่ียวกับอตัรา
ค่าตอบแทนท่ีและเหมาะสม เป็นธรรมทั้งต่อฝ่ายองคก์ารและพนกังาน 
  3.2 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 
  การท่ีพนักงานได้รับการส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา เพื่อเพิ่ม ขีด
ความสามารถขอตนเอง โดยใหพ้นกังาน ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของตนในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ยกระดบัรายไดค้่าจา้ง ผลตอบแทนท่ีดีข้ึน เป็นการสร้างความ
พึงพอใจในใหก้บัพนกังาน ส่งผลใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน ใหเ้ป็นไปตาม เป้าหมายและ
มีประสิทธิภาพ ดังทัศนะของ Umstot (1984) กล่าวว่า การท่ีพนักงานได้มีโอกาสในการใช้
ความสามารถ และการแสวงหาความกา้วหนา้ของตนเอง คือ การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีความเป็น
อิสระในการตดัสินใจ เป็นการสร้างความรับผดิชอบในการท างาน และตอ้งมีการแจ้งผลการท างาน
ให้พนักงานได้รับทราบ ทั้งน้ีเพราะพนักงานทุกคนตอ้งการใช้ ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ทั้งยงั
ตอ้งการเรียนรู้เพิ่มข้ึนเพื่อพฒันาตวัเอง รวมถึงความตอ้งการแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพ ให้
สูงข้ึน ในขณะท่ี รักษพล พนัธ์ชาติ (2545) กล่าววา่ ความกา้วหนา้ในการท างาน เป็นส่วนหน่ึงท่ีท า
ให้คนมีความพึงพอใจ ในการปฏิบติังาน เช่น การไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน การไดส่ิ้งตอบแทนจาก
ความสามารถในการท างานของเขา การไดรั้บหนา้ท่ี ความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน ส่วนการไม่มีโอกาส
กา้วหน้าในการท างานย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน สอดคลอ้งกบั วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550) 
กล่าววา่ การท่ีบุคลากรไดรั้บการเปล่ียนแปลงฐานะหนา้ท่ีการงานสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนดีกวา่เดิม และ
มีหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ รวมทั้งฐานะเกียรติภูมิสถานะทางสังคมมากข้ึนดว้ย ซ่ึงการเล่ือนต าแหน่ง
ถือเป็นสมมติฐานขององค์การ ท่ีไดข้ยายขอบข่ายหน้าท่ีและความรับผิดชอบในต าแหน่งงานให้
สูงข้ึน เป็นการยกระดบัรายไดค้่าจา้งผลตอบแทนท่ีดีข้ึน ซ่ึงการเล่ือนต าแหน่งเป็นแนวทางหน่ึงท่ี
สร้างความมั่นคงและความเจริญก้าวหน้าในชีวิตการงาน ครอบครัว รวมทั้ งความจงรักภักดี           
ต่อองคก์าร 
  3.3 ดา้นการไดรั้บการพฒันาทกัษะและการใชค้วามสามารถ 
  การท่ีพนกังานไดรั้บโอกาสในการสร้างเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ ความ
เช่ียวชาญในงานและทกัษะ ใหม่ ๆ ท าให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกทา้ทาย ท่ีไดใ้ช้ความสามารถ
ในการท างานอย่างเต็มท่ี โดยพนักงานสามารถน าเทคนิค และวิธีการใหม่ ๆ ไปใช้ในการแก้
ขอ้บกพร่อง และปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ ดงัทศันะของ Cascio (2003) กล่าววา่ การจดัให้มี
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การประชุม อบรม ให้ความรู้เพื่อให้บุคลากรไดมี้โอกาสพฒันาตนเอง จะส่งผลต่อการท างานของ
บุคลากรโดยมี การประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อการปรับระดบัเล่ือนต าแหน่ง ในท านองเดียวกนั
วนัทนา เนาวว์นั (2548) กล่าวว่า ความส าคญั ของการพฒันาบุคลากรว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัปัจจยั
หน่ึงท่ีจะท าให้องค์การและหน่วยงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าให้ระบบ และวิธีการ
ปฏิบติังานมีสมรรถภาพท่ีดียิ่งข้ึน จากการท่ีมีการติดต่อประสานงานกนัในระหว่างแผนกดียิ่งข้ึน 
เขา้ใจหลกัการ นโยบายการท างานขององค์การและปฏิบติัตนตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาอย่าง
เคร่งครัด ช่วยให้เกิดการประหยดัลดความส้ินเปลือง ของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานในการท่ีจะลดความผดิพลาด ช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา หรือหวัหนา้งาน
ต่าง ๆ ในการตอบค าถามหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน ช่วยกระตุน้บุคคลต่าง ๆ ให้
ปฏิบติังาน เพื่อความเจริญกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานของตนเอง ช่วยลดระยะเวลาในการ
เรียนรู้ให้นอ้ยลง และการพฒันาบุคลากร ช่วยให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้ความคิดใหม่ ๆ 
ท าให้เป็นคนทนัสมยั ทนัต่อความเจริญทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ สอดคล้องกบั ค านาย อภิปรัชญา 
สกุล (2557) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรมมีความส าคญั ดังน้ี 1) ช่วยเสริมสร้าง 
ความรู้ความเขา้ใจและทกัษะในการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน 2) ช่วยให้บุคลากรท างานใส
ภาพแวดล้อมและเทคโนโลยี ใหม่ ๆ ได ้3) ช่วยประหยดัค่าใช้จ่ายอนัอาจเกิดข้ึนไดจ้ากวสัดุหรือ
อุปกรณ์ไดรั้บความเสียหายเน่ืองจากการใชท่ี้ไม่ถูกวธีิ 4) ช่วยให้ เกิดความสามคัคีระหวา่งบุคลากร 
5) ช่วยท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้าสูงข้ึน 6) ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน และ 7) ช่วยสร้าง 
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในขณะท่ีทองฟูศิริวงศ ์(2553) กล่าว
ว่า ความพยายามในการ เตรียมพนักงาน และความสามารถท่ีองค์การคาดหวงัตามท่ีต้องการ 
เก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้เพื่ออนาคตการวางแผนสายอาชีพในอนาคต เป็นกระบวนการท่ีมีเพื่อพฒันา
บุคลากร เพิ่มทกัษะความรู้ปรับทศันคติสร้างความเขา้ใจในการท างาน เพิ่มพูน ประสิทธิภาพการ
ท างาน และเป็นกระบวนการท่ีมีระเบียบและระบบก่อใหเ้กิดความส าเร็จขององคก์าร 
  3.4 ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
  การท่ีพนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และไดรั้บความร่วมมือในการ
ท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม เป็นการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีซ่ึงกนั
และกนั ส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั ท าให้เกิดความผูกพนัต่อกนั ร่วมมือกนัท างานเพื่อความส าเร็จของ
งานส่งผลให้องค์การได้ผลงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ ดงัทศันะของ กฤตยา 
อารยะศิริ (2543) กล่าวถึงสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลว่าเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์การ 
เน่ืองจากองคก์ารเป็น การท างานของกลุ่มคน จึงตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจ และการช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนั เพื่อท างานให้ลุล่วง ซ่ึงบรรยากาศเช่นน้ี จะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือสมาชิกของกลุ่มมีสัมพนัธภาพ
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ท่ีดีต่อกนั มีความรักความเขา้ใจระหวา่งกนั มีความสุขและพึงพอใจในการรวมกลุ่ม เกิดความผกูพนั
ต่อกนั นบัว่าเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงท าจะท่ีให้บุคลากรทุ่มเท มุ่งท างานให้ส าเร็จเป็นผลดี
ต่อเพื่อนร่วมงาน และองค์การ สามารถกล่าวได้ดงัน้ี 1) เป็นบรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมการ
ท างานอย่างแทจ้ริง เพราะท างานอยูท่่ามกลาง กลัยาณมิตรท่ีเขา้ใจกนั พึ่งพาอาศยักนัไดมี้ความรัก
ใคร่ปรองดองซ่ึงกันและกัน ผูท้  างานจึงมีความสุขและอบอุ่น 2) ลดความเบ่ือหน่าย เหน่ือยล้า      
และความเครียดในการท างาน แต่จะเป็นลกัษณะท างานท่ีกระตือรือร้น และผ่อนคลายเพราะเป็น
การท างานท่ี ประนีประนอมไม่ขดัแยง้ จึงเป็นการเพิ่มพูนสุขภาพและจิตท่ีดี 3) เพิ่มความมัน่ใจใน
การท างานท่ีมีผูค้อยให้ความช่วยเหลือ และแนะน าเม่ือต้องการ 4) เพิ่มขีดความสามารถหรือ
ศกัยภาพในการท างาน เพราะเป็นการท างานระหวา่งบุคคลท่ีเขา้กนัได ้มีความเก้ือกูล ส่งเสริมซ่ึงกนั
และกนั และยอมรับในบทบาทหน้าท่ีของแต่ละคน 5) เพิ่มแรงจูงใจในการท างาน เพราะมองเห็น 
ความส าเร็จของงาน ได้รับก าลังใจและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 6) เป็นทีมงานหรือ
คณะท างานท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะเพื่อนร่วมงานยอมรับและเขา้ใจกนั มีการร่วมมือเสียสละทุ่มเท 
และร่วมกนัคิดแก้ปัญหาเพื่อฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ 7) เพิ่มขวญั และก าลงัใจในการท างาน กล่าวคือ      
มีเจตคติท่ีดีต่องาน ต่อเพื่อนร่วมงานและส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงยอ่มส่งผลให้มี ความตั้งใจ  
และกระตือรือร้นในการท างาน 8) องค์การไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพดงัเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้งค์การ
จึงมีความกา้วหนา้ และประสบความส าเร็จ ในขณะท่ีณัฏฐชุ์ดา วจิิตรจามรี (2553) กล่าววา่ ลกัษณะ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีองคก์ารทุกแห่ง ตอ้งการ คือ ความซ่ือตรง ความไวว้างใจ และความ
กลมเกลียวในหมู่คณะ และยงัครอบคลุมไปถึงความซ่ือตรงความจริงใจต่อ เพื่อนร่วมงาน                 
การเปิดเผยขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานให้เพื่อนร่วมงานทราบ การท างานเป็นทีม การประสานงาน 
และการท างาน ใหลุ้ล่วงตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  3.5 ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีและปลอดภยั 
  การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสถานท่ีและสภาพแวดล้อมท่ีมีความเหมาะสม 
ปลอดภยัและมีส่ิงอ านวยความสะดวก ท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน เป็นการเพิ่มระดบัความพึงพอใจ
ในการท างาน สร้างประสิทธิ ภาพในการท างาน และสร้างขวญัก าลังใจ ในการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้ดีข้ึน ดังทัศนะของสร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550) กล่าวว่าการจัด
สภาพแวดล้อม ในการท างานท่ีสอดคล้องกบัการท างานเพื่อให้สอดคล้องกบัความตอ้งการทาง
กายภาพของบุคคล มีการจัดวางอุปกรณ์ส านักงาน ท่ีเหมาะสม เพื่อให้สะดวกในการท างาน          
และเหมาะสมกับพื้นท่ีการท างาน เช่น การวางโทรศพัท์และเคร่ืองใช้ส านักงานต่าง ๆ เพื่อให้
สะดวกในการท างาน ส่วนงานท่ีตอ้งใช้แรงทางกายภาพมากกว่าศกัยภาพ หรือความจ ากัดของ
บุคคลท่ีพึงมีท าให้ผูป้ฏิบัติงาน มีความเครียดและความอ่อนล้าในการปฏิบติังาน ควรมีการจดั
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สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะกบัการท างานให้เหมาะสม ไม่ว่าจะเป็น การจดัห้องปฏิบติังานให้มีแสงท่ี
เพียงพอ และอุณหภูมิท่ีเหมาะแก่การปฏิบติังาน รวมถึงการจดัไม่ให้มีเสียงรบกวนสมาธิ ในการ
ท างาน โดยเฉพาะงานท่ีตอ้งใช้สมาธิในการปฏิบติังาน เป็นการสร้างสภาพการณ์วิธีการ เพื่อเพิ่ม
ระดบัความพึงพอใจในการ ท างาน ท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ และสร้างประสิทธิภาพในการ
ท างาน สอดคล้องกับบรรยงค์โตจินดา (2546) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีเช่น     
การมีเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีดีสะอาดปลอดภยั มีผลให้พนกังาน มีความ
พึงพอใจในการบริหารของหน่วยงาน ท าให้พนกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ในขณะ
ท่ีธัญญา ผลอนนัต ์(2552) กล่าวว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีกระทบกบัความ
ผาสุก และความพึงพอใจของพนกังานโดยตรง สภาพแวดลอ้ม เช่น อุณหภูมิแสงสวา่ง เสียงความ
สะอาดของพื้น ท่ี  มีผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนักงานเน่ืองจากพนักงาน ต้องการ
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีตอ้งการความสะดวกสบายทางร่างกาย 
  3.6 ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวักบัการท างาน 
  การท่ีพนักงานจดัความสมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการปฏิบติังาน   
กับช่วงเวลาท่ีเป็นอิสระจากงาน การมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเอง       
และครอบครัว รวมทั้งความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ ท าให้พนกังานมีความสุขใน
การท างาน พึงพอใจในงานและการใช้ชีวิตส่งผลให้พนกังานประสบความส าเร็จทั้งงาน และชีวิต
ครอบครัว ดงัทศันะของ Cappelli (2007) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และชีวิต
ส่วนตวั เป็นองคป์ระกอบหลกัของความพึงพอใจความจงรักภกัดีและการสร้างผลงานของพนกังาน 
หากสามารถสร้างสภาพการท างานท่ีพนักงานสามารถท างาน อย่างมีความสุข และสามารถตอบ
ความสนองความต้องการในชีวิตส่วนตัวได้ก็จะสามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การได ้
สอดคลอ้งกบั เกษมสิษฐ์แกว้เกียรติคุณ (2551) กล่าวถึงประโยชน์จากการท่ีองคก์ารมีนโยบายดา้น
สมดุลชีวิตการท างาน โดยการปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ท่ีส่งเสริมชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี
ของพนักงานพร้อม ๆ กับการส่งเสริมให้พนักงาน ใช้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี 
ประโยชน์ของสมดุลชีวิตกบัการท างานท่ีมีต่อพนกังานและองค์การมีหลายประการ ดงัน้ี 1) ความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานเพิ่มข้ึน 2) พนกังานมีความสุขในชีวิตการท างาน 3) พนกังาน
และองค์การ มีผลิตภาพเพิ่มข้ึน และ 4) สนบัสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นขณะท่ี
รังสรรคป์ระเสริฐศรี (2548) กล่าววา่ องคก์ารใดท่ีไม่ช่วยบุคลากรใหบ้รรลุชีวติการท างาน และชีวิต
ส่วนตวัอยา่งสมดุล จะพบวา่เป็นการยากท่ีจะดึงดูดและรักษา บุคลากรท่ีมีความสามารถสูง และจะ
ไม่เกิดแรงจูงใจส าหรับบุคลากร ผูบ้ริหารสามารถใหก้ารสนบัสนุนเพื่อใหเ้กิดการจดัสมดุล ระหวา่ง
งานกบัชีวิตส่วนตวัของพนักงาน ซ่ึงเป็นประโยชน์ส าหรับพนักงานและองค์การไดส่้วนจ าเนียร 



22 
 
จวงตระกูล (2552) ไดก้ล่าวถึงความสมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน ถือเป็นส่ิงส าคญัและมีความ
จ าเป็นส าหรับองค์การในปัจจุบนั ส าหรับการ น ามาปรับรูปแบบการบริหารและการท างานของ
พนักงานในองค์การ เพื่อตอบสนองความพึงพอใจแก่พนักงาน ได้ปฏิบัติตาม หน้าท่ีความ
รับผิดชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานของพนกังานไดน้ั้น 
จะมีส่วนช่วย ในการส่งเสริมทางด้านการท างาน และการรักษาพนักงานให้เกิดความผูกพนัแก่
องคก์ารไดร้วมทั้งยงัเป็นการลดอตัราการลาออก ของพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดีอีกดว้ย 
  3.7 ดา้นการไดท้  างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
  การท่ีพนักงานมีความรู้สึกว่างานท่ีท านั้ นเป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความ
รับผิดชอบต่อสังคม และองค์การ ของตน ไดท้  าประโยชน์ให้สังคม เป็นการสร้างก าลงัใจในการ
ท างานให้พนกังาน และท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ ในองคก์าร ดงัทศันะของ Huse and 
Cummings (1985) กล่าววา่ พนกังานจะมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์าร ท่ีมีช่ือเสียง 
และไดรั้บรู้ว่าองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่ได้ท  าประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม สอดคล้องกบั 
Cascio (2003) กล่าววา่ การไดท้  างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม สร้างความภาคภูมิใจใหก้บับุคลากร 
ในท านองเดียวกนัสมคิด บางโม (2542) กล่าวว่าการท่ีเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการ
สร้างช่ือเสียงให้แก่องคก์าร เม่ือองค์การมีช่ือเสียงและมัน่คง พนกังานก็ยิ่งมี ก าลงัใจในการท างาน
มากตามไปด้วย เป็นการสร้างก าลังใจในการท างานให้พนักงานทุกคนเกิดความรักในองค์การ 
ในขณะท่ี สมใจ ลกัษณะ (2549) กล่าวว่า ความดีงามขององค์การหรือบุคคลท่ีสาธารณะรับรู้เป็น
ภาพท่ีสาธารณะมองกลบัไปยงัองคก์าร ในการบริหารภาพลกัษณ์ขององคก์าร ไม่วา่จะพิจารณาดา้น
ใดก็จะพบว่าช่ือเสียงขององค์การนั้ น เป็นต้นทุนท่ีส าคัญอย่างยิ่ง ทั้ งท่ี เป็นองค์การภาครัฐ           
และเอกชน ทั้งน้ีเพราะช่ือเสียงขององคก์ารก่อให้เกิดความศรัทธา การร่วมมือ ตลอดจนแรงบนัดาล
ใจ ท่ีจะใชสิ้นคา้และบริการ ก่อใหเ้กิดความผกูพนัระหวา่งองคก์ารกบัลูกคา้รวมถึงสาธารณชน 
  3.8 ดา้นการไดรั้บการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 
  การท่ีพนักงานมีสิทธิและสามารถปกป้องสิทธิของตนเองได้มีแนวปฏิบติัระเบียบ 
วฒันธรรมในองค์การท่ีเอ้ือต่อ การปกป้องสิทธิส่วนบุคคล การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนกังาน   
มีการยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งมีมาตรฐาน การให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่
พนกังาน และมีการจดัเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม เป็นการเพิ่มระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
และเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน ดงัทศันะของ Umstot (1984) กล่าวว่าองค์การท่ีมี
ระดบัคุณภาพชีวิตท่ีดีจะให้สิทธิ พนกังานในหลายดา้น ๆ เช่น การเคารพสิทธิส่วนบุคคล สิทธิใน
การก าหนดวิธีการท างานดว้ยตนเองในระดบัหน่ึง การมีความ เสมอภาคในกลุ่มพนกังาน การให้
อิสระในการแสดงความคิดเห็น สอดคล้องกบั Huse and Cummings (1985) กล่าวว่าลกัษณะการ 
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บริหารท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน คือการมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติั
ต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศของ องคก์ารมีความเสมอภาคและความ
ยุติธรรม ในขณะท่ีประสิทธ์ิทองอุ่น (2542) กล่าวว่า การท าความเขา้ใจเร่ืองพฤติกรรมบุคคลและ
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล รวมถึงการน าเอาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมบุคคล มาประยุกตใ์ช้
ในการพัฒนาตนเองหรือพนักงานในองค์การ เพื่อให้มีพฤติกรรมท่ีดีสามารถเข้าใจ ยอมรับ        
และเคารพในความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถป้องกันปัญหาในการสร้างมนุษย์สัมพนัธ์      
และแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดจากสาเหตุความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ี
เหมาะสมตามท่ีองค์กรต้องการ ส าหรับเนตร์พณัณา ยาวิราช (2550) กล่าวว่า การเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ การให้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นใน
การตดัสินใจ และในการก าหนดนโยบาย เช่น การให้มีผูแ้ทนเขา้ร่วมในการก าหนดนโยบายไดก้าร
ยอมรับความคิดเห็นของพนกังานไปปฏิบติัเป็นปัจจยัในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจซ่ึงการมี
ขวญัท่ีดีในการปฏิบติังาน จะช่วยให้ผลการท างานมีประสิทธิภาพสูงเกิดความกระฉบักระเฉงต่ืนตวั
อยูเ่สมอ 
 จากทศันะของนกัวิชาการเก่ียวกบัองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานดงักล่าว
ข้างต้น  จะเห็นได้ว่าการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น                
และมีความส าคญัอย่างยิ่ง หากผูบ้ริหารเอาใจใส่และน าแนวทางดังกล่าว ไปก าหนดนโยบาย      
และวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ จะส่งผลดีต่อขวญัและก าลงัใจของพนักงาน
เป็นแรงผลกัดนั ให้บุคลากรปฏิบติังานให้กบัองคก์ารอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไวส้อดคลอ้งกบังานวิจยั ของอุบลวรรณ สงกรานตานนท์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานวทิยาลยันานาชาติมหาวทิยาลยัมหิดล พบวา่ปัจจยัดา้นนโยบาย
องคก์ารของวิทยาลยันานาชาติมหาวิทยาลยัมหิดล มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยมี 
ความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 หมายความวา่ ตามท่ีวิทยาลยันานาชาติ
ได้มีการวางแผนกลยุทธ์ ท่ีสอดคล้องกบัแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยมหิดล มีการก าหนด
นโยบายเป็นลายลกัษณ์อกัษรส าหรับเป็นมาตรฐานในการ ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน และพนกังานมี
การปฏิบัติงานตามเป้าหมายตามท่ีองค์การก าหนดไวซ่ึ้งท าให้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน          
ท่ีพนกังานวิทยาลยันานาชาติตอ้งปฏิบติัตาม เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานประสบความส าเร็จ
และมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์าร ท่ีก าหนดไวเ้ม่ือวิทยาลยันานาชาติไดใ้ห้ความส าคญัต่อนโยบายของ
องคก์าร จึงส่งผลให้พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างาน ท่ีดีตามไปดว้ยในท านองเดียวกนั แกว้ตา
ผูพ้ฒันพงษ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท งานของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัไทย พบว่า 
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นโยบายของมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์คือ 
มหาวิทยาลยัท่ีมีนโยบายชัดเจน อาจารยเ์ห็นว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานดีขณะท่ีมหาวิทยาลยัท่ีมี
นโยบายท่ีไม่ชัดเจน อาจารยเ์ห็นว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานไม่ดี ยิ่งนโยบายของมหาวิทยาลยัมี
ความชดัเจนมากเพียงใด คุณภาพชีวติของอาจารยม์หาวทิยาลยัก็ดีข้ึนมากเท่านั้น 
 4. ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน 
 เมธา ห ริม เทพาธิป  (2560) ท่ี ศึกษ า ทฤษฎีความต้องการของแมกคลีลแลนด ์
McClelland's Need Theory วา่ บุคคลมีความตอ้งการท่ีต่างกนั และเป็นท่ีตอ้งเรียนรู้จากการปฏิบติั 
และสอดคลอ้งกบงานวิจยัของ ฉัตรปารีอยูเ่ยน็ (2554) ท่ีศึกษา เร่ือง แรงจูงใจและความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากร มหาวทิยาลยั เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ผลการศึกษา พบวา บุคลากรมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมอยูในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 
 1. ด้านความต้องการความส าเร็จ เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับความ       
เห็นดว้ยมากท่ีสุด ทุกขอ้ ยกเวน้ สวสัดิการท่ีหน่วยงานจดัสรรให้มีความเพียงพอ ท่ีอยูใ่นระดบัมาก 
ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ งานวิจยัของ บุญฤกษ์ บุญคง (2559) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดับ
แรงจูงใจในการท างานกบระดบัความสุขในการท างานของคนวยัท างาน ในอ าเภอเมืองสุราษฎร์ธานี
จงัหวดัสุราษฎร์ธานีผลการศึกษาพบวา่ มีโอกาสท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ความส าเร็จ การมีความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของ งาน มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ    
จากการท างาน และการรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน อยูใ่น ระดบัปานกลาง 
 2. ดา้นความตอ้งการ การมีอ านาจ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การไดรั้บการสนบัสนุน
ให ้ฝึกอบรม เพื่อพฒันาตามสายงาน อยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
จันทัปพ า วิ เศษ โวห าร  (2552) ท่ี ได้ ศึ กษ าคุณ ภ าพ ชีวิตก ารท างานของพนัก งานสต รี                        
ในนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดั สมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนใน
การศึกษาต่อ หรือการฝึกอบรมเพื่อ เพิ่มพูน ความรู้ความสามารถอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งอาจเป็น
เพราะหน่วยงานมีการก าหนดหลกัเกณฑ์ใน การเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
รวมถึงการส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาตาม ต าแหน่ง ทั้งน้ีไดมี้การก าหนดให้บุคลากรสาย
สนบัสนุนจดัท าแผนการพฒันาตนเองในระยะยาว และมีหน่วยงานท่ีติดตามผลการพฒันาตามแผน
ท่ีก าหนดไว ้
 3. ด้านความต้องการสัมพันธภาพท่ีดีโดยภาพรวมอยูในระดับความเห็นด้วยมาก           
ซ่ึงไม่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฏฐนันท์ สอดมาลยัและทศพร มะหะหมดั (2561) ท่ีไดศึ้กษา
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานโรงแรมแอมบาสซาเดอร์ 
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กรุงเทพฯ อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะหน่วยงานมีค่านิยมหลกั J (Justice) เทิดยติุธรรม 
คือ เสมอภาคเท่าเทียมกนั ยกยอ่งช่ืนชม คนดี ซ่ือสัตย ์ฉลาด อดทน 
 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 1. ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคญั เน่ืองจากเป็นความปรารถนาของพนกังานท่ีจะอยู ่
ต่อหรือลาออกจากองค์กรขณะท่ีการลาออกและการจา้งพนักงานใหม่ มีความเก่ียวขอ้งกบัความ 
ผูกพนัต่อองค์กร เช่น การขาดงานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรและผลการปฏิบติังาน     
เป็นตน้ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรตามทศันะ และตาม 
ความสนใจของแต่ละท่าน ดงัน้ี 
 เชลดอน (Sheldon, 1971, pp. 143-150 อ้างถึงใน ศุภวรรณ พนัธ์บูรณะ , 2542, หน้า 5) 
กล่าวถึง ความหมายของความผูกพนั ต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อ
องค์กร เป็นการประเมินองค์กรในทางบวกซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัระหว่างบุคคลนั้นกับ
องคก์ร และเป็นความตั้งใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ 
 บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 533 อ้างถึงใน ประดิษฐ์พงษ์สร้อย เพชร , 2557, หน้า 5)  
ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความเป็นอันหน่ึงอัน เดียวกันกับองค์กร 
(Identification) โดยเต็มใจยอมรับในค่านิยมวตัถุประสงค์ขององค์กรถือเสมือนเป็นค่านิยมของตน 
การมีส่วนร่วมกับองค์กร (Involvement) โดยเข้าไปมีส่วนร่วมกับกิจกรรมขององค์กรอย่างเต็ม       
ท่ีในขอบเขตบทบาทของตน และความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Loyalty) โดยมีความรักความผูกพนั
ต่อองคก์รของตน 
 ส เตีย ร์  (Steer, 197, pp. 46-75 อ้าง ถึ งใน  นันทกาญจน์  จันทวารา , 255, หน้ า  5)              
ให้ความหมาย ของความผูกพน ัต่อองคก์ รวา่ เป็นลกัษณะท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์
และเก่ียวขอ้ง กบัองคก์รโดยคุณลกัษณะ3 ประการคือความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร ความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีความตอ้งการท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร
ต่อไป ความผกูพนัยงัแสดงออกมาทางความจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีบุคคลกระท าต่องาน 
 เดวิท (David, 1994 อา้งถึงใน นวพรอมัพวา และคณะ, 2556, หน้า 6) ให้ความหมายว่า 
เป็นความสัมพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองคก์รโดยจะแสดงออกมา 3 ลกษัณะไดแ้ก่ 
 1. มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และมียอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร  
 2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อสนบั สนุนองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 
 3. มีความตอ้งการอยา่งมากท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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 ฐิติมา หลกัทอง (2557) กล่าวถึงความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นทศันคติ 
หรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์กร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย 
ค่านิยมและวฒันธรรมขององค์กร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กรและทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ีเพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีแน่วแน่ 
อนัจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์รนั้น ต่อไป 
 วรารักษ์ ลี เลิศพัน ธ์ (2557) ให้ความหมายของความผูกพัน ต่อองค์กรไว้ว่าเป็น 
ความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองค์กรโดยความรู้สึกท่ีดียอมรับความเต็มใจ และทุ่มเทท างานเพื่อ
องคก์รอยา่งเตม็ท่ีและพยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 
 สม จิตรจันท ร์ เพ็ญ  (2557) ให้ ค วามหม ายของความผู กพัน ต่ อองค์ก ร  ไว้ว่ า                    
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลและองค์กรเป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อ
องค์กรรู้สึกว่าตนได้เข้าไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมีการยอมรับในองค์กร        
จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีอยู่ท  างานเพื่อบรรลุ 
เป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไปตลอดจนมีการแสดง 
พฤติกรรมท่ีบ่งช้ีวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องคก์รบรรลุ 
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 จากนิยามขา้งตน้อาจกล่าวไดว้่าความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึงความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน 
ระหวา่งพนกังานกบัองคก์รซ่ึงเป็นความรู้สึกหรือทศันคติท่ีมีต่อองคก์รโดยมีความรู้สึกวา่ตนเองได ้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รจึงมีความศรัทธา รวมไปถึงความจงรักภกัดีมีความเต็มใจและทุ่มเทท างาน 
เพื่อองคก์รอยา่งเตม็ท่ีและตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 
 2. องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 การท่ีผูบ้ริหารจะสร้างความผูกพันต่อองค์กรนั้ น จ  าเป็นต้องมีองค์ประกอบต่าง ๆ 
ร่วมกนัซ่ึงมีผูศึ้กษาคน้ควา้และน าเสนอไวห้ลากหลายองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 บูชานัน (Buchanan, 1974 อ้างถึงใน ประดิษฐ์ สร้อยเพชร , 2557, หน้า 5) กล่าวว่า     
ความผกูพนัต่อองคก์ร มีองคป์ระกอบ 3 ประการคือ 
 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร (Identification) คือ พนักงานจะปฏิบติังาน 
ดว้ยความเต็มใจ ยอมรับวตัถุประสงค์และค่านิยมต่าง ๆ ขององค์กร โดยยืดถือว่าเป้าหมายต่าง ๆ 
ขององคก์รเป็นเป้าหมายของตนเอง 
 2. การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) คือ พนักงานเข้ามามี ส่วนร่วม             
ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรและท าตามบทบาทหน้าท่ีของตนเองอย่างเต็มท่ี เพื่อให้เป็นไปตาม 
วตัถุประสงคห์รือบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
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 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) คือ พนกังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร ท างาน
ให้กบัองค์กรดว้ยความเต็มใจ ไม่ยา้ยองค์กรถึงแมว้่าองค์กรอ่ืนจะเสนองานลกัษณะเดียวกนัมาให ้
เสนอค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีสูงกวา่ 
 พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter et al., 1977 อ้างถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม , 2553, หน้า 6-7)      
ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยง 
ทั้งหมดระหวา่งพนกังานและองค์กร รวมไปถึงองค์ป ระกอบของความพึงพอใจในงาน เป็นความ
เข้มข้น ท่ีเป็นคุณลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรโดยความ
ผกูพนั จะมีคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ 
 1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 
 2. ความเตม็ใจท่ีจะใชคว้ามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 
 คานัน โก้ (Kannungo, 1982 อ้างถึงใน อนุสรณ์ ก้อนทอง 2554, หน้า 29-30) กล่าวถึง 
ความผกูพนัวา่ มี 2 องคป์ระกอบหลกั คือ 
 1. ความผูกพันในงาน (Job involvement) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องาน          
ท่ีท  าในปัจจุบนัว่า มีความหมายคิดว่า งานเป็นส่ิงส าคญั ท่ีสุดในชีวิต มีความพึงพอใจในงานท่ีท า
และตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ ท่ีจนบรรลุเป้าหมาย 
 2. ความผูกพนัในการท างาน (Work involvement) หมายถึงความรู้สึกท่ีมีต่อการท างาน 
เป็นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากต าแหน่งงาน และกระบวนการสังคมในท่ีท างาน 
 เอเลย และ เมเยอร์(Allen & Meyer, 1990 อา้งถึงใน อนุสรณ์ ก้อนทอง, 2554, หน้า 30) 
กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รวา่ มี3องคป์ระกอบหลกัคือ 
 1. ความผูกพนัทางจิตใจ (Affective commitment) หมายถึงการเกิดอารมณ์ความรู้สึก    
ถึงความเป็นเจา้ของ มีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั
องค์กรมีความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์รสามารถบอกผูอ่ื้น 
ไดว้า่ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 2. ความผูกพนัด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง การเกิดความรู้สึก 
ผูกพนัจากท่ีสมาชิกไดรั้บผลตอบแทน สวสัดิการการปันผลและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ อนัท าให ้
สมาชิกไม่อยากออกจากองคก์รเพราะผลตอบแทนต่าง ๆ จะสูญหายไปหากออกจากองคก์ร 
 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความรู้สึกทาง 
ภาระหน้ าท่ี ท่ี ได้รับจากองค์กร รับผิดชอบต่อหน้าท่ี  การได้ท าหน้ าท่ี ท่ีตน เองต้องการ                   
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และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององค์กรท าให้เกิดการซึมซับว่าตนเองตอ้งจงรักภกัดีและเป็น 
สมาชิกขององคก์ร 
 3. ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organization commitment) เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้งาน     
ขององค์กรบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององค์กรได้เน่ืองจากพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อ
องค์กรสูงจะยินดีท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนให้ดีท่ีสุด และดีกว่า 
พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยหรือไม่มีเลยซ่ึงการท่ีจะท าให้เกิดความผูกพันได้นั้ น         
จะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือจุดมุ่งหมายของพนักงานได้รับการตอบสนองจากองค์กร แล้วจึงเป็นหน้าท่ี      
ของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้างทศันคติท่ีดีและสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัพนกังาน เพื่อให้สมาชิกคงอยู ่
กบัองคก์รอยา่งมีคุณค่าดว้ยการสร้างให้สมาชิกเกิดความผูกพนัต่อองคก์รทั้งน้ีเพื่อประโยชน์สูงสุด 
จะไดเ้กิดแก่องคก์ร และกบัพนกังานดว้ย ซ่ึงนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ ความ
ผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี 
 บูชานัน (Buchanan, 1974 อ้าง ถึงใน  ประดิษฐ์พงษ์ สร้อยเพชร , 2557, หน้า 8-9)       
สรุปความส าคญั ของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งนั 
 1. สามารถใช้ท านายอัตราเข้าออกงานของพนักงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน 
เน่ืองจากความผูกพนั ต่อองค์กรเป็นทศันคติท่ีดีต่อองค์กรแต่ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึก    
ท่ีมีต่อแง่มุมใดแง่มุมหน่ึงของงาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั 
 2. ความผูกพนัต่อองค์กรช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอกเน่ืองจากสมาชิกขององค์กร   
มีความผูพ้นัต่อองคก์รของตนอยา่งมากนัน่เอง 
 3. เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีส่วน 
ร่วมเป็นขององคก์ร 
 4. บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในงาน 
 5. เป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลและเป้าหมายขององค์กร       
เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์รก็จะมีความผูกพนัต่องานดว้ยเน่ืองจากเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตน
สามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รได ้
 6. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององคก์ร 
 แองเจ้ิล และเพอรร่ี (Angle & Perry, 1981, pp. 1-12 อ้างถึงใน ศิรัส ยศปัญญา, 2556, 
หน้า 29) กล่าวว่า หากสมาชิกองค์กรไม่มีความผูกพนัต่อองคก์รแลว้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็น
ปัญหา ส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 1. ปัญหาการลาออกมีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิก 
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 2. ปัญหาการขาดงาน คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีแรงจูงใจใหม้าท างาน มากกวา่
คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า 
 3. ปัญหาการมาท างานสาย สมาชิกท่ีมีความผูกพนัสูงจะมาท างานตรงต่อเวลามากกว่า 
สมาชิกท่ีมีความผกูพนั ต่อองคก์รต ่า 
 สเตียร์ (Steer, 1981 อา้งถึงใน สุดารัตน์ ครุฑสึก, 2557, หนา้ 25) กล่าววา่ความผูกพนัต่อ
องคก์รมีความสัมพนัธ์ท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อองคก์รคือ 
 1. พนักงานผูท่ี้มีความผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจะแสดงการมีส่วน    
ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รในระดบัสูง 
 2. พนกงัานผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูงจะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ใน 
การด ารงอยกูบัองคก์รเพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีบุคคลเช่ือถือ 
 3. พนกงัานผูท่ี้มีความผกูพนัเป็นเสมือนหน่ึงเดียวกบัองคก์รในระดบัสูงจะเพิ่มระดบัการ
มีส่วนร่วมในงานมากข้ึน เน่ืองจากเช่ือว่างานของตนเป็นตวัเช่ือมไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร 
 4. พนกังานผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูงจะเต็มใจใชค้วามพยายามเพื่อองคก์ร
และขยายผลการท างานไปสู่การมีผลงานในระดบัสูง 
 อีวานเซวิช โคโนปสกิ และแมทเทอร์สัน (Ivancevich, Konopaske and Matteson, 2005, 
224 อ้างถึงใน ศิ รัส  ยศปัญญา , 2556, หน้า  30) กล่าวว่า การขาดความผูกพันสามารถลด
ประสิทธิภาพขององคก์รไดแ้ละกล่าวอีกวา่ “ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีผลท าใหค้น้ หางานอ่ืน
น้อยลง” หมายถึงพนักงานในองค์กรจะมีอตัราการเขา้-ออกงานลดลงหรือมีอายุงานมากนั้นเอง    
โดยสามารถสรุปประเด็นความรู้เก่ียวกบัความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไดด้งัต่อไปน้ี 
 1. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่งส าหรับทุกองค์กรเพราะเป็นตัวเช่ือม 
ทศันคติของสมาชิกกบั เป้าหมายขององคก์รเขา้ดว้ยกนั 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรก่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีต่อองค์กร เช่น การมีส่วนร่วม       
ในงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรของสมาชิกความต้องการท างานให้บรรลุเป้าหมายตาม        
ท่ีองค์กรก าหนดไวข้อ้งสมาชิกหรือความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
เป็นตน้ 
 3. ความผูกพนัต่อองค์กรใช้ท านายการเปล่ียนแปลงโยกยา้ยงานของสมาชิกในองค์กร 
เน่ืองจากสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีแนวโน้มในการโยกยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ี 
ท างานนอ้ยกวา่สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า 
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 อนันต์ชัย คงจันทร์ (2539 อ้างถึงใน ศิรัส ยศปัญญา , 2556, หน้า 30) กล่าวเก่ียวกับ
ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัต่อไปน้ี 
 1. ทฤษฎีต่าง ๆ ซ่ึงเป็นพื้นฐานของความผูกพนัต่อองค์กรตลอดจนผลการวิจยัต่าง ๆ     
ไดช้ี้ให้เห็นวา่ความผกูพนั ต่อองคก์รน้ีอาจใชเ้ป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกขององคก์ร 
ไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิ่งอตัราการเปล่ียนงานอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกในองคก์ร เน่ืองจาก
สมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รมีแนวโน้ม ท่ีจะอยูก่บัองคก์รนานกวา่และเต็มใจท่ีจะท างานอยา่ง 
เต็มความสามารถเพราะเม่ือบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกมาในรูป               
ของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างาน 
 2. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ืองหรือพฒันาข้ึนมาจากการศึกษา    
เร่ืองความจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกในองค์กรซ่ึงผูบ้ริหารต้องการให้เกิดข้ึนในองค์กร 
เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากความผกู พนัต่อองคก์รมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ 
ในงานเพราะความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไดจ้ากสภาพแวดลอ้มท่ีสมาชิกในองค์กร 
ตอ้งเผชิญในแต่ละวนัแต่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนและค่อย ๆ พฒันาข้ึนชา้ ๆ อยา่งมัน่คง 
 3. การท าความเข้าใจในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรช่วยให้เขา้ใจถึงธรรมชาติของคน 
โดยทัว่ไปมากข้ึนถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีคนจะสร้างความผูกพนัหรือเกิดความรู้สึกวา่ตนเอง 
เป็นส่วนหน่ึงของสังคมยอ่ย ๆ ข้ึนมาเน่ืองจากพฤติกรรมต่าง ๆ ยอ่มมีท่ีมาเป็นเร่ืองความมุ่งหมาย 
หรือเป้าหมายของมนุษย์มีผลมาจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับส่ิงแวดล้อมซ่ึงมีความ
แตกต่างกนัในดา้นของค่านิยมทศันคติบุคลิกภาพ และบทบาทการเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วย 
ใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมของมนุษยไ์ดม้ากข้ึน 
 4. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
 นกัวชิาการหลายท่าน กล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัต่อไปน้ี 
 เชลดอน (Sheldon, 1971, pp. 143-149 อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ , 2557, หน้า 12) 
กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รจะเก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาในการท างานใน
องคก์ร อาย ุเพศ ระดบั ต าแหน่งรวมถึงปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์ของผูท่ี้ปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 1. ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
 2. ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ 
 3. การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
 พอร์ทเตอร์ และคณะ (Porter et. al, 1974 อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพ็ญ, 2557, หน้า 13) 
กล่าววา่การท่ีบุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์รตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 
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 1. ธรรมชาติของบุคคลเป็นคุณลักษณะประจ าตัวของบุคคลในด้านจิตวิทยาบุคคล          
มีความตอ้งการเจตคติและค่านิยมอารมณ์ความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้ งสติปัญญาความสนใจ 
รวมถึงบุคลิกภาพ และความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้น 
 2. ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลตอ้งอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นในด้านการท างานความสนับสนุนจาก
ก ลุ่ม เป็น ส่ิ งท่ี ดึงดูดให้ เขาอยู่ในก ลุ่มได้ความสัมพัน ธ์กับผู ้บังคับบัญชาเพื่ อน ร่วมงาน                  
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3. ธรรมชาติขององค์กรองค์กรมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานตลอดจน 
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร  
 4. ธรรมชาติของการท างานลกัษณะการท างานความพึงพอใจในการท างานความสนใจ 
 สเตียร์ และพอร์ทเตอร์(Steers and Porter, 1979 อ้างถึงใน ศิรัส ยศปัญญา, 2556, หน้า 
23) กล่าวว่าความผูกพัน ต่อองค์กรคือความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กรท่ีเกิดจาก
พนักงาน รู้สึกว่าตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กรและมีส่วนร่วมกบัองค์กรซ่ึงพนกงัานท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์รจะมีลกษัณะ 3 ประการ ดงัน้ี 
 1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organization entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคลเลือก   
เขา้เป็นสมาชิกในองคก์รใดองคก์รหน่ึงเรียกวา่ขั้นท่ีหน่ึง (First stage) 
 2. การมีความผูกพัน ต่อองค์กร (Organization commitment) เป็นขั้ นตอนท่ี บุคคล       
ตดัสินท่ีจะผูกพันลึกซ้ึงกับองค์กรโดยความผูกพนัต่อองค์กรจะเน้นท่ีขอบเขตของความรู้สึก       
ของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององค์กรค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กร 
และความตั้งใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององคก์รซ่ึงความรู้สึกเช่นน้ี 
ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างไปจากความเก่ียวพันกับองค์กรหรือความเป็นสมาชิก           
ขององค์กรโดย สเตียร์ (Steers) และพอร์ทเตอร์ (Porter) พบว่า พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ร 
ในระดบัสูงจะมีการขาดงาน และลาออกจากงานในระดบัท่ีต ่า แนวโน้มเอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกบั
องคก์รส่วนพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัต ่าจะน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานในระดบัท่ี
ต ่าและมีความโนม้เอียงท่ีจะถอยห่างจากองคก์รมีการขาดงาน และลาออกจากงานสูง 
 3. การขาดงาน และการลาออกของพนกังาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอน 
สุดทา้ยของกระบวนการเก่ียวพนักบัองคก์รเป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รหรือออก
จากองค์กร นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรนั้ นมี 4 ประการ 
ดงัต่อไปน้ี 
  3.1 ลกัษณะส่วนบุคคล 
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   3.1.1 อายุบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าบุคคลท่ีมีอาย ุ    
น้อยเพราะอายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคลบุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิดมีความ 
รอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย และยิ่งอายุมากข้ึนจะพบว่าสมาชิกองค์กร      
จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 
   3.1.2 ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อองค์กรต ่า ทั้งน้ี 
เพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูงเน่ืองจากมีขอ้มูลต่าง ๆ ประกอบ
การตดสิันใจมากกวา่ และเช่ือมัน่ในตนเองวา่ มีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ไดง่้าย  
   3.1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าเพศชายเน่ืองจากเพศหญิง   
มีความผกูพนัต่อกลุ่มมากกวา่ เพศชายและพบวา่เพศหญิงมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ยเพศหญิง 
ตอ้งฟันฝ่าอุปสรรคในการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์รมากกวา่เพศชาย 
   3.1.4 ระยะเวลาการท างาน บุคคลท่ีมีระยะเวลาการท างานนานจะมีความผูกพนั 
ต่อองคก์รสูงเน่ืองจากบุคคลนั้น ไดอุ้ทิศก าลงักายก าลงัสติปัญญาสะสมประสบการณ์ในการท างาน 
   3.1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึนท าให้เพิ่มความดึงดูดใจให ้    
การท างาน และหวงัท่ีจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึนจึงมี
ความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 
   3.1.6 ความต้องการประสบความส าเร็จ และก้าวหน้าองค์กรท่ีท าให้บุคลากร     
เห็นว่าเขาสามารถท างานไปสู่จุดมุ่งหมายไดน้ั้นจะท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กรเพราะ 
การท างานท่ีประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
   3.1.7 สถานภาพสมรสบุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแล้วจะมีความผูกพนัต่อองค์กร
มากกวา่คนโสดทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบท าให้ตอ้งการความมัน่คงในการท างานมากกว่า 
อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวกสามารถปรับตวัให้เขา้กบังานไดดี้กวา่จึงไม่ค่อยเปล่ียนงานยิ่งเม่ือ
ตอ้งมีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มอีกก็ยิง่พบวา่มีความผกูพนัสูงข้ึน 
  3.2 ลกัษณะท่ีเก่ียวข้องกบังานหรือบทบาท ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพล    
ต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัลกัษณะงานท่ีดีจะจูงใจใหบุ้คลากรรู้สึกอยากท างานเพื่อ
สร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวลัให้กับตนเองลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รไดแ้ก่ 
   3.2.1 ความชดัเจนของงาน หมายถึง งานท่ีมีการระบุขอบเขตซ่ึงจ าเป็นตอ้งท าให ้
เสร็จในภาพรวมและสามารถแยกช้ินงานไดด้ว้ยท าให้บุคลากรสามารถท างานเหล่านั้นไดต้ั้งแต่ตน้
จนจบ โดยมีผลงานใหเ้ห็นเด่นชดั 
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   3.2.2 ความ เป็น อิสระในการท างาน  หมายถึง ลักษณะงาน ท่ี เปิดโอกาส                 
ให้ผูป้ฏิบติังานมีอิสระเสรีสามารถใช้ดุลพินิจ และตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน 
และวธีิปฏิบติัท่ีจะท าใหง้านนั้นแลว้เสร็จโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก 
   3.2.3 งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ  และใช ้
สติปัญญาและใชค้วามคิดสร้างสรรค์หรือเทคโนโลยีพิเศษความทา้ทายของงานจะเป็นแรงกระตุน้ 
ให้บุคลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจในงานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเองเพราะ 
จะเกิดความพอใจเม่ือเห็นงานประสบความส าเร็จ 
  3.3 ลกัษณะองคก์ร 
   3.3.1 การกระจายอ านาจในองค์กร หมายถึงการมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมา      
สู่ผูป้ฏิบติัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญั ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความไววา้งใจใหมี้ส่วนร่วมในการบริหาร 
มอบอ านาจหน้าท่ีให้ตรงกบัความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางดา้นนโยบาย และการ
ท างาน 
   3.3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์กร หมายถึง มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองค์กรด้วยเหตุท่ีสมาชิกในองค์กรได้ลงทุนท างานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์กรท าให ้     
เกิดความรู้สึกผูกพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเต็ม ท่ีเพื่อให้ไดผ้ลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ี 
เพราะผลก าไรขององคก์รก็คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 
   3.3.3 ขนาดขององค์กร หมายถึงองค์กรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทนสูงทั้งยงั ใหมี้โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนสูงดว้ย 
 
  3.4 ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน 
   3.4.1 ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรเป็นการสร้างความรู้สึก 
ให้กบัผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิกในองค์กรว่าการไดล้งทุนท างานกบัองค์กรแลว้นั้นเขาควรจะไดรั้บ
ผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม 
   3.4.2 ความรู้สึกต่อองค์กรว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาไดเ้ป็นความรู้สึกเช่ือถือไววางใจ   
ท่ีบุคคลมีต่อองค์กรจะไม่ทอดทิ้งและให้ความช่วยเหลือเม่ือเขาประสบปัญหาความน่าเช่ือถือของ 
องค์กรเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรมีความมัน่ใจว่าเขาจะท างานได้อย่างมีเสถียรภาพบุคคลท่ีมีความ 
ไวว้างใจในองคก์รสูงรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดจ้ะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 
   3.4.3 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร คือความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการ
ยอมรับจากองค์กรรู้สึกว่าการทา งานของตนท่ีมีคุณค่าน้ันเป็นเสมือนรางวลัจากองค์กรท่ีให ้         
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กบัผูป้ฏิบติังานท าให้เขารู้สึกว่าการท างานน้ันมีคุณค่า และองค์กรได้ตอบสนองความต้องการ     
ของเขาทางดา้นความมีคุณค่าในตนเอง 
 เอเลน และเมเยอร์ (Allen and Mayer, 1990, pp. 1-18 อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ , 
2557, หน้า 12) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์กร ว่าสามารถแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ความ
ผูกพนัดา้น ความรู้สึก ความผูกพนัดา้นการท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ืองและความผูกพนัดา้นบรรทดั
ฐานของสังคมซ่ึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น คือ 
 1. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective commitment) คือ 
การรับรู้ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ความมีอิสระในการท างานลกัษณะเฉพาะของงานความส าคญัของงาน 
และทกัษะในการท างานท่ีหลากหลายการรู้สึกวา่องค์กรสามารถไววา้งใจไดก้ารรับรู้ถึงการมีส่วน 
ร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อพนกงัานจนแสดงออกเป็นความรู้สึกผกูพนั
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รรู้สึกวา่ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รเต็มใจท่ีจะทุ่มเท และอุทิศ 
ตนใหก้บัองคก์ร 
 2. ปัจจัยท่ี ก่อให้ เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ือง 
(Continuance commitment) ได้แก่อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ       
ความตั้งใจลาออกและการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ เกิดจากการคิดคน้งาน 
ของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยู่บนต้นทุนท่ีบุคคลให้แก่องค์กรแสดงออกในรูปความจงรักภักดี         
ของบุคคลต่อองคก์ร 
 3. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative 
commitment) ไดแ้ก่ความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์กรการ มีส่วนร่วมในการบริหาร 
และส่ิงท่ีไดรั้บจากการท างาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทน 
ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองค์กรแสดงออกมาในรูปความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองค์กรเม่ือวิเคราะห์
ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรใน 3 ลก ัษณะท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถอธิบาย     
ไดด้งัน้ี 
  3.1 ความผูกพันด้านจิตใจเกิดจากปัจจัย 3 ประการ คือ คุณลักษณะของบุคคล 
คุณลกัษณะของงาน และประสบการณ์ในการท างาน 
  3.2 ความผูกพันด้านการคงอยู่เกิดจากปัจจัย 2 ประการ คือ ความมากน้อยใน          
การลงทุนไปกบอังคก์รและทางเลือกท่ีมีหากคิดจะลาออกจากองคก์ร 
  3.3 ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานเกิดจากปัจจยัดา้นประสบการณ์ของบุคคลทั้งก่อน 
และหลังเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กร ได้แก่  การได้รับการอบรมสั่ งสอนจากครอบครัว 
กระบวนการหล่อหลอมกล่อมเกลาจากองคก์ร 
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 5. ผลของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความผูกพันขององค์กรนอกจากจะช่วยในการท านายประสิทธิผลขององค์กรแล้ว          
ยงัสามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะปฏิบัติต่อองค์กรได้ดังนั้ น ความผูกพนัต่อองค์กร        
จึงมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคลโดย แรนดอล (Randall, 1987, pp. 460-471 อา้งถึง
ใน มนตสิ์ ง ไกรสมสุ ข, 2552, หนา้ 51-54 ) เสนอความคิดเห็นวา่ การมีความผกูพนัในระดบัต่าง ๆ 
ล้วนมีผลดีและผลเสียต่อบุคคลและองค์กร โดยได้แยกระดับความผูกพนัออกเป็น 3 ระดับ คือ 
ระดบัต ่า ระดบักลางและระดบัสูง มีดงัต่อไปน้ี 
  5.1 การมีความผกูพนัในระดบัต ่ามีผลทั้งในแง่บวกและในแง่ลบต่อบุคคลและองคก์ร
ไดแ้ก่ 
   5.1.1 ผลในแง่บวกต่อบุคคล ความผูกพนัในระดบัต ่าจะช่วยให้บุคคลมีความคิด 
สร้างสรรค์ประดิษฐ์คิดค้นนวตักรรมใหม่ ๆ ท าให้บุคคลมีความกระตือรือร้นในการหางาน        
ใหม่บางคร้ังอาจมองไดใ้นแง่ของการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัช่วยให้บุคคล 
ท่ีไม่ค่อยมีความอดทนมีสุขภาพจิตท่ีดีข้ึน 
   5.1.2 ผลในดา้นบวกต่อองคก์ร เป็นเร่ืองปกติท่ีบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ร
นั้นจะต้องมีการเปล่ียนงานหรือขาดงาน อนัจะส่งผลต่อการปฏิบติังานก่อให้เกิดความเสียหาย     
และอาจเป็นสาเหตุแห่งความแตกแยกในองคก์รไดแ้ต่การท่ีบุคลากรไม่ค่อยมีความสามารถ ในการ
ท างานละเลยงาน และขาดงานไม่มีความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะเป็นผลดีคือ หน่วยงาน มีเหตุผลใน
การให้บุคคลนั้นพน้จากหนา้ท่ีไปโดยปราศจากการโวยวายไม่ตอ้งฟ้องร้องและไม่ตอ้งจ่ายค่าชดเชย
ใด ๆ แลว้องคก์รก็สามารถสรรหาบุคคลใหม่ท่ีมีความสามารถมาทดแทนได ้
   5.1.3 ผลในด้านลบต่อบุคคลการมีความผูกพนัระดับต ่า ส่งผลต่อการประกอบ
อาชีพ ของบุคคล เพราะถ้าหากไม่มีความผูกพนัก็จะไม่มีความมุ่งมัน่ในการท างาน ท าให้ไม่มี 
ความก้าวหน้าในการท างานไม่มีความทะเยอทะยาน และมักจะแสดงการต่อต้านนโยบาย           
ขององคก์ร ซ่ึงอาจจะเป็นสาเหตุใหถู้กไล่ออกเม่ือจะเปล่ียนงานจึงมีประวติัการท างานท่ีไม่ดี 
   5.1.4 ผลด้านลบต่อองค์กร การมีความผูกพนัระดับต ่ามีความสัมพนัธ์กับการ
เปล่ียนงาน การขาดงานสูง ความล่าช้าในการท างาน ปริมาณงานต ่า ความไม่ซ่ือสัตยต่์อหน่วยงาน 
รวมไปถึงการกระท าผิดต่อองคก์ร เช่น การยกัยอกและการขดัขวางความเจริญกา้วหน้าขององคก์ร 
นอกจากน้ีการมีความผูกพนัระดับต ่ายงัส่งผลต่อความสัมพนัธ์ในระดับกลุ่มและระดับองค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าบุคคลในระดับหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารมีความผูกพันในระดับต ่ าแล้ว           
จะท าใหไ้ม่เกิดผลร้ายแรงต่อองคก์รได ้
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 2. การมีความผูกพันในระดับปานกลาง มีผลทั้ งในแง่บวก และแง่ลบต่อบุคคล            
และองคก์ร ไดแ้ก่ 
  2.1 ผลในแง่บวกต่อบุคคล การท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์รอยา่งแน่วแน่จะท าให ้  
เขาเกิดความซ่ือสัตย์ต่อหน้าท่ี  และองค์กรมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร มีความมั่นคง                  
ในการท างานแต่ไม่ได้หมายความว่าการท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์ต่อองค์กรในระดับปานกลาง        
จะไม่ท าให้เขาซ่ือสัตยต่์อองค์กร หากแต่จะท าให้เขามีความเป็นตวัของตวัเอง ไม่รู้สึกว่าถูกบีบ
บงัคบัหรือทนอยูใ่นระบบขององคก์รแต่จะท าให้เขากลา้แสดงออกตามความคิดของตนเอง ดงันั้น
การมีความผูกพนัในระดบัปานกลาง จึงเป็นผลสะทอ้นของความสามารถในการยอมรับค่านิยม 
บางส่วนขององค์กรแต่ไม่ใช่ยอมรับทั้งหมด แต่จะเลือกรับเฉพาะค่านิยมหรือบรรทดัฐานหลัก    
ขององคก์รเท่านั้น แต่จะปฏิเสธหลกัการท่ีจะก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อตนเอง  
  2.2 ผลในดา้นบวกต่อองคก์ร การเพิ่มความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีควรเอาใจใส่ดูแล เพราะผล
ก าไรองค์กรมาจากความซ่ือสัตยแ์ละความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีของบุคลากร ดงันั้น ผลดีของความ
ผูกพนัต่อองคก์ร คือ การท างานในระยะยาว การก าจดัการลาออก การเปล่ียนงาน และเป็นการเพิ่ม
ความพึงพอใจในการท างานดว้ย 
  2.3 ผลในดา้นลบต่อบุคคล การมีความผูกพนัระดบักลาง ไม่ไดมี้ผลดีต่อบุคคลเสมอ
ไป เพราะบุคคลไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบันายจา้งเป็นอนัดบัแรกอาจจะตอ้งประสบกบัความล่าชา้ใน
การ เล่ือนต าแหน่งและความไม่แน่นอนในการท างานในท่ีสุดจะท าให้เกิดความล าบากใจในการ
สร้าง ความผกูพนัของตนเองใหเ้กิดข้ึน 
  2.4 ผลในด้านลบต่อองค์กรเจ้าของกิจการหรือนายจ้างมกัจะร้องขอความร่วมมือ      
ในการปฏิบติังานให้เป็นไปอย่างราบร่ืน แต่บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่เต็มท่ี มกัจะจ ากดั
บทบาทในการท างานของตนเองลงไปด้วย ดงันั้นถ้าจะให้เลือกระหว่างความซ่ือสัตยอ์งค์กรกบั
ความรับผิดชอบต่อสังคมแล้วคนท่ีมีความผูกพนัระดบัปานกลางอาจจะเลือกความรับผิดชอบต่อ
สังคม และเขาก็มกัมีเหตุผลท่ีดีพอในการหลีกเล่ียงการวา่กล่าวจากองคก์รและบุคคลอ่ืนได ้
 3. การมีความผกูพนัในระดบัสูง มีผลกระทบต่อบุคคลและองคก์ร ดงัน้ี 
  3.1 ผลในแง่บวกต่อบุคคล การมีความผูกพัน ในระดับ สู ง จะท าให้ บุ คคล                    
มีความกา้วหนา้ในการประกอบอาชีพ และการเพิ่มค่าจา้งหรือผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 
  3.2 ผลในด้านบวกต่อองค์กรบุคลากรท่ีมีความผูกพนัระดบัสูง มกัจะท างานอย่าง 
ทุ่ม เท ดังนั้ นองค์กรท่ี มีบุคลากรผูกพันสูง จึงประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้ไม่ยาก           
เพราะบุคลากรเต็มใจท่ีจะยอมรับความตอ้งการในการผลิตขององค์กรอย่างเต็มท่ีองค์กรจึงมัน่ใจ    
ไดว้า่ผลการปฏิบติังานจะอยูใ่นระดบัสูงและสมบูรณ์ 
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  3.3 ผลในด้านลบต่อบุคคลความผูกพนัในระดบัสูงอาจเป็นการจ ากดัความก้าวหน้า 
หรือโอกาสในการพฒันาของบุคคล อาจท าใหบุ้คคลรู้สึกอึดอดัในการท่ีจะสร้างสรรคห์รือเสนอส่ิง 
ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ข้ึนมาถา้ยิ่งมีความผกูพนั ในกลุ่มระดบัสูงมากส่ิงท่ีเป็นอนัตรายท่ีสุดบุคคล 
สามารถฆ่าตวัตายเพื่อกลุ่มได ้นอกจากน้ีในดา้นส่วนตวัความผูกพนัในระดบัสูงเป็นสาเหตุท าลาย 
ความสัมพนัธ์ในครอบครัวเพราะต้องการผลผลิตสูง จ าเป็นต้องอาศยัการทุ่มเทความพยายาม       
และเวลาของบุคคล ดงันั้นจึงท าให้เกิดความขดัแยง้ในชีวิตครอบครัวจนดูเหมือนว่าบุคคลนั้นถูก 
องค์กรครอบง า นอกจากน้ีบุคคลยงัอาจสูญเสียความรู้สึกเป็นส่วนตวัจนท าให้เกิดปัญหาในการ 
สร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ กล่าวโดยสรุป คือคนท่ีมีความผูกพนัสูง มกัจะขาดความสมดุล 
ระหวา่งชีวติส่วนตวัและการท างาน 
  3.4 ผลในด้านลบต่อองค์กรแม้ว่าองค์กรจะได้รับประโยชน์จากการท่ีบุคลากร            
มีความผูกพนัต่อองคก์รสูง แต่ถา้เป็นความผูกพนัในทางท่ีผิดก็สามารถสร้างความเสียหาแก่องคก์ร 
ได้ดังนั้ น องค์กรจึงต้องรู้จักการใช้ความพยายามของบุคคลให้เหมาะสมกับความต้องการ            
ขององคก์รเพราะไม่เช่นนั้นแลว้ความพยายามและความทุ่มเทของบุคคลท่ีมีความผูก พนัต่อองคก์ร 
สูงก็จะเป็นส่ิงท่ีเปล่าประโยชน์นอกจากน้ีการมีความผูกพนัสูงยงัเป็นการบัน่ทอนความยืดหยุ่น 
ขององค์กรและเป็นต้นเหตุให้องค์กรล้าหลัง เพราะไม่มีดัดแปลงหรือปรับปรุงโครงสร้างของ
องคก์รและนวตักรรมใหท้นัสมยั ท าใหย้ดึถือแนวปฏิบติัเดิม ๆ ไม่มีการสร้างทางเลือกใหม่ ๆ ข้ึนมา
ในส่วนท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์รในองคก์ร ความผูกพนัในระดบัสูงอาจท าให ้
เกิดความขดัแยง้ระหว่างบุคคลได้และส่วนท่ีส าคญัท่ีสุดความผูกพนัในระดบัสูงอาจเป็นสาเหตุ     
ใหบุ้คลากรกระท าในส่ิงท่ีผดิกฎหมายและขดัต่อจริยธรรมได ้
 ภรณีกีรติบุตร (2529 อา้งถึงใน วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์ ,2557, หน้า 15) กล่าวไวว้่าผลของ
ความ ผกูพนัต่อองคก์รจะน าไปสู่ประสิทธิภาพขององคก์ร ดงัน้ี 
 1. พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรมีแนวโน้ม       
ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รในองคก์รในระดบัท่ีสูง 
 2. พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูงจะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
อยูก่บัองคก์รต่อไปเพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 3. พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรและเล่ือมใสในศรัทธาและเป้าหมายขององค์กร 
รู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในองค์กรรู้สึกผูกพันอย่างมากต่องานรู้สึกว่าตนสามารถท าประโยชน์      
ใหก้บัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
 4. พนักงานท่ี มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับ สูงเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม                
ในการท างานให้กบอังค์กรความพยายามดงกัล่าวมีผลท าให้งานอยู่ในระดบัดีสรุปได้ว่าผลความ
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ผูกพนัต่อองค์กรความผูกพนัต่อองค์กรมีผลต่อการปฏิบติังานท าให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานท าให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูงเพราะมีความเต็มใจ 
ท่ีจะพยายามท างานให้กบัองค์กรและเล่ือมใสในเป้าหมายขององค์กรท าให้ความผูกพนัท่ีจะคงอยู่
กบัองคก์รอยูใ่นระดบัสูงท าใหล้ดอตัราการขาดงาน และลดอตัราการเขา้-ออกจากงานของพนกังาน 
 การเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์ร 
 ธ ารงศักด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2550 อ้างถึงใน จุฑามาศ วรรณศุภผล , 2556, หน้า 22-24)      
เสนอ แนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัของคนในองคก์รไวด้งัน้ี 
 1. ท  างานกับผูน้ าท่ีมีความน่าเคารพศรัทธา (Working for admired leaders) ซ่ึงองค์กร
ตอ้งสร้างคนดีคนเก่งในองค์กรโดยการสนับสนุนและพฒันาบุคคลข้ึนมาเป็นส่วนหน่ึงของการ 
ธ ารงรักษาคนดีและคนเก่งในทุกระดบัขององค์กรไวซ่ึ้งในปัจจุบนัก็มีหลายองค์กรเร่ิมมีแนวคิด 
หรือน าเอาวิธีการบริหารจดัการคนดีและคนเก่งในองค์กรหรือท่ีเรียกวา่ Talent management มาใช้
กนับา้งแลว้ 
 2. มีสัมพนัธภาพท่ีดีกับบุคคลรอบข้าง (Having positive working relationship) ดังเช่น 
หลายองคก์รไดใ้ห้พนกังานมีกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนั ทั้งในงาน เช่น การอบรมสัมมนาการประชุม 
และนอกงาน เช่น การจดัตั้งชมรมกิจกรรมสาธารณประโยชน์การจดังานเล้ียงต่าง ๆ การจดัแข่งขนั
กีฬาภายใน เป็นตน้ เหล่าน้ีจะมีส่วนช่วยให้พนกังานเกิดความผูกพนัระหวา่งคนในองค์กรไดเ้ป็น
อยา่งดี 
 3. ไดท้  างานท่ีส าคญัและมีความหมาย (Doing meaningful work) งานต่าง ๆ ท่ีบุคคลท า
อยู่นั้ นย่อมมีความส าคัญต่อตนเองท่ีได้รับผิดชอบ และมีผลต่อองค์กรด้วยดังนั้ นองค์กรควร            
มีการสรรหาพนักงานดีเด่นประจ าปีจากหลายหน่วยงาน เพื่อให้ความส าคัญกับการท างาน          
ของบุคคลและท าใหเ้ห็นวา่องคก์รไดใ้หค้วามส าคญัในงานของทุกคนอยูเ่สมอ 
 4. ไดรั้บการยอมรับและช่ืนชมจากองคก์ร (Recognition and Appreciation) เม่ือพนกังาน 
คนใดท่ีท างานส าคญั ๆ จนประสบผลส าเร็จเป็นเร่ืองท่ีองค์กรตอ้งหาวิธีการในการให้การยอมรับ 
และช่ืนชนซ่ึงอาจจะท าในรูปของ Dinner talk โดยเชิญผูบ้ริหารมาร่วมรับรู้ถึง 
 5. พนกังานคนนั้นพร้อมทั้งมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท่ี
จะพฒันาองคก์รต่อไปหรือเรียกวา่ Deep smart จากพนกงัานคนนั้น 
 6. สามารถสร้างความสมดุลในตวัเองได ้(Living a balanced life) เป็นการสร้างร่วมกนั
ระหวา่งตวับุคคลกบัองคก์รกล่าวคือ ตวัของบุคคลเองจะตอ้งมีการจดสัมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน 
(Working life) กบัชีวิตส่วนตวั (Home life) ให้ดีในขณะท่ีองค์กรตอ้งไม่มีนโยบายท่ีแสดงความ 
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ตอ้งการผลงานของแต่ละบุคคลมากจนเกินไป เช่น การใหท้  างานล่วงเวลาหรือท างานติดต่อกนัเป็น 
เวลานานเพราะจะท าใหพ้นกังานเกิดความเหน่ือยลา้และเสียสมดุลได ้
 7. ไดรั้บการสอนงานและสนบัสนุน (Coaching and work support) ส าหรับการสอนงาน
ไม่ได้เฉพาะถึงการสอนงานพนักงานใหม่เท่านั้ น แต่ยงัรวมถึงพนักงานปัจจุบันท่ีปฏิบัติงาน         
ในปัจจุบนัดว้ยเพราะว่าการสอนงานเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา เช่น อาจมีการเปล่ียนวิธีการท างานใหม่ 
หรือการใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์ต่าง ๆ รวมถึงการป้องการการเกิดอุบติัเหตุต่าง ๆ ท่ีไม่พึงประสงค ์    
ในการท างานดว้ย ดงันั้นหากองคก์รใดขาดในเร่ืองของการสอนงาน และการสนบัสนุนการท างาน 
แลว้ยอ่มจะเป็นสาเหตุหน่ึงของปัญหาการลาออกของคนในองคก์รไดใ้นท่ีสุด 
 8. มีส่วนร่วมในเร่ืองต่าง ๆ (Getting involvement) หลกัจิตวิทยาเบ้ืองตน้ท่ีว่ามนุษยทุ์ก
คนต้องการเป็นคนส าคัญ และให้คนยอมรับเน่ืองจากมนุษยเ์ป็นสัตว์สังคมซ่ึงมีความต้องการ         
ท่ีจะปฏิสัมพนัธ์ตอ้งการเพื่อนฝูงหรือการสมาคมซ่ึงกนัและกนั ดงันั้นหากองค์กรเปิดโอกาสให้
พนักงานไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมต่าง ๆ ก็ย่อมจะท าให้คนเกิดความรู้สึกท่ีดี และรู้สึกเป็นเจา้ภาพร่วม
รวมถึงการท่ีองคก์รสามารถสร้างเป็นวฒันธรรมองคก์รไดก้็จะยิ่งเสริมให้พนกงัานมีความรู้สึกท่ีดี 
ต่อองคก์รและก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดว้ย 
 9. มีการส่ือสารท่ี ดีในองค์กร (Communication) เป็นเร่ืองของการส่ือสารท่ี ถือว่า             
มีความส าคัญอีกเร่ืองหน่ึง และหากมีการส่ือสารแบบ 2 ทางแล้วก็จะเปิดโอกาสให้พนักงาน         
ได้มีการซักถามหรือแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ซ่ึงจะช่วยให้เกิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
สามารถยงัขจดัขอ้สงสัยต่าง ๆ และจะช่วยใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รในท่ีสุด 
 10. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นธรรม (Measuring with fair system)    
ส่วนใหญ่จากการลาออกของพนักงานในองค์กรต่าง ๆ นั้นเกิดจากการไม่ได้รับความเป็นธรรม   
จากหัวหน้างานในการประเมินผลการปฏิบัติงานจนท าให้อ งค์กรต้องเสียพนักงานท่ี เก่ง                
และมีความสามารถไปอย่างน่าเสียดายดังนั้ นองค์กรควรมีการทบทวน และจัดการประเมิน          
การปฏิบติังานดงกัล่าวดว้ยเป็นเท่ียงตรง และเป็นธรรมซ่ึงจะช่วยให้พนกังานยงัด ารงเป็นสมาชิก 
ภาพขององคก์รต่อไปได ้ 
 11. ได้รับโอกาสให้มีการพฒันาและความก้าวหน้าในองค์กร (Giving opportunity for 
advancement and professional development) ในองค์กรท่ี มีการจัดการท่ี ดีจะมีการพัฒนาสาย
ความก้าวหน้าในการท างานสาหรับคนในองค์กรหรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า Career development     
ซ่ึงประกอบด้วยการวางแผนสายความก้าวหน้าของคนในองค์กรหรือ Career planning กับการ
จัด ก ารค วามก้ าวห น้ าขอ งคน ในองค์ ก รห รือ  Career management ใน ก ารพิ จ ารณ าถึ ง                           
สายความกา้วหนา้องค์กรควรพิจารณาถึงสายวิชาชีพ (Professional หรือ Specialist) นอกเหนือจาก
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ก ารบ ริห ารจัด ก าร  (Management) ก็ จ ะ ส่ งผ ล ให้ อ งค์ ก รจะ ได้ ไ ม่ เสี ย บุ ค ล าก ร ท่ี เก่ ง                          
และมีความสามารถไปจากองคก์ร 
 12. มีการแจง้ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบและความคาดหวงใันงานอย่างชัดเจน 
(Clear job exceptions) ในปัจจุบนั มีเคร่ืองมือในการจดกัารเร่ืองน้ีคือการน า Competency มาพฒันา 
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งสามารถแจง้ถึงคุณลกัษณะ และคุณสมบติัของงานในต าแหน่ง 
ต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจนเม่ือมีการแจง้ขอบเขต และหน้าท่ีตาม Competency ให้แก่พนักงาน ในทุก
ระดบัให้ทราบแลว้จะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจ และความคาดหวงัของงานนั้น จากองค์กร
หรือหวัหนา้งาน และสามารถท างานไดถู้กตอ้งตามทิศทางท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 13. มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานอย่างเพียงพอเหมาะสมตามหน้าท่ีและความ 
รับผิดชอบ (Adequate tools to complete work responsibilities) เคร่ืองมือเคร่ืองใช้และอุปกรณ์     
ต่าง ๆ ในการท างานทั้ งในส่วนงานส านักงาน และส่วนงานปฏิบัติการนั้ นมีความจ าเป็น             
และมีความส าคัญในการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงาน              
และบรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไวไ้ดอี้กทั้งเม่ือการปฏิบติังานส าเร็จ และบรรลุผลแลว้ก็จะช่วย
ใหพ้ นกังานมีความตั้งใจในการปฏิบติังานและเกิดความผกูพนัในองคก์รได ้
 เก ศ ร า  รั ก ช า ติ  (2550 อ้ า ง ถึ ง ใน  จุฑ าม าศ  ว ร รณ ศุ ภ ผ ล , 2556, ห น้ า  24-25)                            
สรุปสาระส าคญั เก่ียวกบัการสร้างความผกู พนัของผูบ้ริหารองคก์รดงัน้ี 
 1. ผูบ้ริหารตอ้งหมัน่ส่ือสารวสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์รใหพ้นกังานทราบ 
 2. ผูบ้ริหารตอ้งสนบัสนุนใหพ้นกังานร่วมสร้างวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
 3. ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานตามค่านิยมองคก์รพร้อมทั้งเนน้ย  ้าให้
พนกังานทุกคนปฏิบติังาน 
 4. ผูบ้ริหารต้องใส่ใจต่อการส่ือสารและรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่าง ๆ     
ของ พนกังานในทุกระดบั 
 5. ผูบ้ริหารสร้างการมีส่วนร่วมและการสร้างการท างานเป็นทีม 
 6. ผู ้บ ริหารควรยกย่องชมเชยพนักงานเม่ือการปฏิบัติงานของพนักงานประสบ 
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 7. ผูบ้ริหารตอ้งมีการจดัระบบการใหค้่าตอบแทนแก่พนกงัานอยา่ งโปร่งใสและชดัเจน 
 8. ผู ้บ ริหารควรจัดสภาพแวดล้อมท่ีดีในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร             
จากแนวคิด ทฤษฎีขา้งตน้ ผูว้จิยัไดท้  าการสังเคราะห์องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อ 
 องคก์รเพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัดงัแสดงในตารางท่ี 2 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2 สรุปการสังเคราะห์องคป์ระกอบของความผกูพน ัต่อองคก์ร 
 

 
 จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กรของนกัวิชาการหลากหลาย
ท่าน ผูว้จิยัพบวา่องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รมีเน้ือหาเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ผูว้จิยัจึง
ไดเ้ลือกใช้ขององค์ประกอบความผูกพนั ต่อองค์กรของ เสตียร์ (Steers, 1977) มาเป็นตวัแปรตาม 
โดยพิจารณาจากความผูกพนัต่อองคก์รในองคป์ระกอบดา้น 1) ความเช่ือมัน่และยอมรับ เป้าหมาย
รวมทั้ งค่านิยมขององค์กร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์            
ขององค์กร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร      
เพราะเป็นตวัช้ีวดัท่ีใช้ค่อนขา้งแพร่หลาย มีเน้ือหาครอบคลุมในส่วนต่าง ๆ ของความผูกพนัต่อ
องคก์รท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา จึงมีความเหมาะสมกบัการน า ไปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อส ารวจระดบั
ความผูกพันต่อองค์กรพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์เซอร์วิส 
(ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) เพื่อใหส้ามารถประเมินความผกูพนัต่อองคก์รได้
อยา่งครอบคลุม 
 

องคป์ระกอบของ 
ความผกูพนั ต่อองคก์ร 

แนวคิดทฤษฎีท่ีสอดคลอ้งกนั 
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1. ค วาม เช่ื อมั่น แล ะยอม รับ
เป้ าหมาย รวมทั้ งค่ านิยมของ
องคก์ร 

√ √ √ √ √ 5 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายาม อยา่งมากเพื่อประโยชน์
ขององคก์ร 

√ √ √ √ √ 5 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี
จะด ารง ไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์ร 

√ √ √ √ √ 5 
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แนวคดิเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่องค์กร
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์การ เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญในการด าเนินกิจการขององค์การ         
หากองค์การใดมีบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงแล้ว ย่อมท่ีจะน าพาให้องค์การบรรลุ 
เป้าหมายได้ จากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ท่ีศึกษาถึงแนวคิดและความหมายของความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารไดใ้หนิ้ยามของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 มาร์ช  และมานนาริ  (Marsh and Mannari, 1977, p. 57) ก ล่ าวไว้ว่ า  ความผูกพัน             
ต่อองค์การเป็นระดบัความรู้สึกเป็นเจา้ของหรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อหน่วยงานท่ีตนท างานอยู ่   
เป็นการยอมรับเป้าหมายหลกัขององคก์าร และมีทศันคติทางบวกต่อองคก์าร 
 เสตียร์ (Steers, 1977, p. 46) กล่าวไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์าร คือ การท่ีสมาชิกรู้สึกว่า
ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัเป้าหมายขององคก์าร มีค่านิยมเช่นเดียวกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององคก์าร 
และเต็มใจท่ีจะท างานหนักเพื่อด าเนินภารกิจขององค์การ และมีความสัมพนัธ์ระหว่างลูกน้อง     
และหวัหนา้ พฤติกรรมท่ีลูกนอ้งจะแสดงออก คือ เต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามให้บรรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร หากลูกนอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีพฤติกรรมดงัน้ี คือ 
 1. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงังานเพื่อปฏิบติังานใหอ้งคก์าร 
 3. มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้ ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 
 เม าว์เดย์ พอ ร์มพอร์ต เตอร์ และเส ตีย ร์  (Mowday, Porter and Steers, 1982, p. 27)      
กล่าวไวว้า่ ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัแรงกลา้ของบุคคลท่ีจะเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัองคก์าร และมีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร มีองคป์ระกอบคือ 
 1. ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 
 2. ความเตม็ใจในการใชค้วามพยายามเพื่อปฏิบติังานใหอ้งคก์าร 
 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 ชาลานชิค (Salancik, 1983, p. 202) กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นพฤติกรรม
ของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกมา ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยบุคคลท่ีมีความ
ผูกพนัต่อองค์การสูงจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัความตอ้งการขององค์การ มากกว่าบุคคลท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
 เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร (2548, หน้า 48) สรุปไวว้่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง     
ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อองค์การท่ีเป็นผลจากการแลกเปล่ียนจากการท างานในองค์การ 
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เป็นการแสดงออกทั้ งในด้านความรู้สึกผูกพันยึดมั่น ไม่อยากออกจากองค์การไป และด้าน
พฤติกรรมโดยทุ่มเทท างานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จ 
 อิทธินันท์ สันทัศ (2552) ได้ให้ค  าจ  ากัดความ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติ          
ซ่ึงแสดงความรู้สึกร่วมเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์รเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งการท่ีบุคลากรรับรู้ถึงการ 
เก้ือสนบัสนุนขององคก์รกบัผลท่ีตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท 
ท างานเพื่อองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Others ท่ีกล่าวไวว้่า ความผูกพันต่อองค์กร 
สามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ คือ สมาชิกจะทุ่มเทท างานเพื่อองค์การ 
ย ัง่ยืน ทั้ งน้ีอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง ซ่ึงบุคลากรยินดี 
กระท าเพื่อองค์การโดยมิได้หว ังส่ิงตอบแทนใด ๆ ส่วน O’Reilly (1986) ได้ให้ค  านิยามว่า         
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน หมายถึง ความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีผูกพนัต่อองค์การ 
รวมทั้งความรู้สึกผูกพนักบังาน ความจงรักภกัดีและความเช่ือในค่านิยมขององค์การ โดยความ 
ผูกพันของพนักงานท่ี มี ต่อองค์การประกอบด้วย 3 ขั้ นตอน คือ 1) ความยินยอมท าตาม
(Compliance) คือ ค่าจา้ง ฯลฯ 2) การยึดถือองค์การ (identification) คือ การท่ีบุคคล ยอมรับท าตาม
ความตอ้งการขององค์การและความรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และ3) การซึมซับ
ค่านิยมในองค์การ (internalization) คือ การท่ีตนรับเอาค่านิยมขององค์การ มาเป็นค่านิยมของ
ตนเอง ส าหรับ อิทธินนัท ์สันทศั (2552) ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบั Organizational commitment หรือ 
Employee engagement หมายถึง ความเช่ือมัน่อยา่ แรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย ยอมรับค่านิยม
ขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท มีความ พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ          
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซ่ึงสมาชิก ภาพในองค์การ ไม่ละทิ้งจากองค์การไป           
การท่ีบุคลากรมีการแสดงออกซ่ึงความจงรักภกัดีในดา้น ก าลงักายท่ีจะทุ่มเทใหก้บังานขององคก์าร
อย่างเต็มท่ี และเต็มความสามารถ ทุ่มเทจิตใจให้มี ความรู้สึกรักผูกพนักบัองค์การท่ีปฏิบติังาน       
มีความเสียสละ และพร้อมท่ีจะมีส่วนร่วมเพื่อการ พฒันางานและองค์การให้มีความก้าวหน้าใน
โอกาสต่อ ๆ ไป ซ่ึงความผูกพนัน้ีจดัว่าเป็น สัมพนัธภาพทางใจระหว่างบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ   
โดยจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของ องค์การและมีความตอ้งการคงอยูเ่ป็นสมาชิกกบัองค์การ
ต่อไป 
 1. ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) วรูม (Vroom, 1964, p. 14-19 อ้างถึงใน   
สมจิตร จนัทร์เพ็ญ , 2557, หน้า 22-23) เช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีแสดงออกเป็นผลสะท้อน     
จากการท่ีบุคคลไดท้  า การตดั สินใจอยา่งมีเหตุผลและพยายามท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีน า ไปสู่รางวลั 
ท่ีตอ้งการบุคคลจะคาดหวงัไวว้่าการท่ีเขาได้แสดงพฤติกรรมน้ีเขาจะได้รับผลตอบแทนแบบใด 
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มากหรือนอ้ยเพียงไรและผลท่ีไดรั้บนั้น เป็นท่ีพอใจหรือไม่โดย Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความ 
คาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE Theory โดยทฤษฎีมีส่วนประกอบส าคญั 5 ส่วน คือ 
  1.1 ผลจากการท างาน (Job outcomes) เป็นส่ิงท่ีองค์กรจัดหาให้กับพนักงาน เช่น
เงินเดือน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง วนัหยดุพกัผอ่น เป็นตน้ ซ่ึงผลจากการท างานอาจจะรวมถึงส่ิง
ท่ีไม่สามารถมองเห็นได ้(Intangibles) เช่น ความรู้สึกท่ีไดรั้บการยอมรับหรือ ความส าเร็จจากการ
ท างาน 
  1.2 ระดับความเข้มข้นของความต้องการรางวลั (Valences) หมายถึง ความรู้สึก     
ของพนกังานเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการท างานซ่ึงมกัจะอยูใ่นรูปของความดึงดูดใจหรือ ความพึง
พอใจตามท่ีไดค้าดหวงั ซ่ึงบุคคลสามารถท านายไดว้า่ผลลพัธ์นั้นมีทั้งบวก และลบ ถา้พนกังานจะมี
ความคาดหวงัถึงผลลัพธ์ท่ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจระดับของความต้องการ ก็จะเป็นไปใน
ทางบวกในทางตรงขา้มถา้พนกังานรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจระดบัของความ
ตอ้งการก็จะเป็นไปในทางลบ 
  1.3 การวางเง่ือนไข (Instrumentality) เป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคคลรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ 
ระหว่างการปฏิบติังานกบัผลลพัธ์ท่ีเขาตอ้งการ เช่น การให้ผลลพัธ์ท่ีบุคคลตอ้งการเป็นเง่ือนไข 
ให้กับบุคคลได้ใช้ความพยายามเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีต้องการนั้นเช่นถ้าบุคคลรับรู้ว่าการได้รับ 
เงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนนั้น เป็นเง่ือนไขก็จะท าใหเ้ขาตอ้งพยายามท างานไดดี้ข้ึน เป็นตน้ 
  1.4 ความคาดหวงั (Expectancy) คือ การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายาม   
และผลปฏิบติังาน เช่น ถ้าคนมีความพยายามมากข้ึนเขาก็จะท างานเพื่อให้ได้ผลการปฏิบติังาน       
ท่ีดีข้ึน 
  1.5 แรงผลกัดนั (Force) คือ ผลรวมของความพยายามหรือความกดดนัภายในบุคคล   
ท่ี จะน าไปสู่แรงจูงใจยิ่งแรงผลักดัน เพิ่ มมากข้ึน เท่ าไรก็จะยิ่งจูงใจบุคคลนั้ นได้มากข้ึน                 
โดยแรงผลกัดนั นั้นเป็นผลรวมของระดบัความเขม้ขน้ของความต้องการรางวลัการวางเง่ือนไข   
และความคาดหวงั 
 2. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory) สกินเนอร์ (Skinner, 1950 อ้างถึงใน      
สมจิตร จนัทร์ เพญ็, 2557, หนา้ 24-25) น าเสนอทฤษฎีท่ีสามารถน ามาใชใ้นการวางเง่ือนไข เพื่อให้
บุคคลเกิดการเรียนรู้ในการแสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการหรือเรียนรู้ ท่ีจะหลีกเล่ียง
พฤติกรรม ท่ีน า ไป สู่ เป้ าหมายท่ีไม่ต้องการโดยการเช่ือมโยงพฤติกรรมเข้ากับผลลัพ ธ์                      
ท่ีเฉพาะเจาะจงซ่ึงผูบ้ริหารสามารถน าหลักการน้ีมาประยุกต์ใช้เพื่อให้พนักงานมีผลปฏิบติังาน        
ท่ีจะช่วยสร้างผลส าเร็จให้กับองค์กรโดยทฤษฎีน้ีได้น าเสนอเคร่ืองมือ 4 ประเภท ท่ีผูบ้ริหาร          
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จะน ามาใช้ในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานหรือส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลขององคก์ร ดงัน้ี 
  2.1 การให้แรงเส ริมในทางบวก (Positive reinforcement) เป็นการให้ผลลัพ ธ์             
ท่ีพนกังานตอ้งการเม่ือเขาเหล่านั้น แสดงพฤติกรรมท่ีสนบั สนุนความส าเร็จขององคก์รโดยผลลพัธ์ 
ท่ีพวกเขาตอ้งการนั้น เรียกวา่ ส่ิงเสริมแรงในทางบวก (Positive reinforces) ซ่ึงเป็นอะไรก็ไดท่ี้พวก 
เขาตอ้งการ เช่น ค่าจ้าง ค่าชม การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นต้น หลักการก็คือ การเช่ือมโยง       
ส่ิงเสริมแรงในทางบวกกบั พฤติกรรมการท างานท่ีสนบั สนุนความส าเร็จขององคก์ร 
  2.2 การให้แรงเสริมในทางลบ (Negative reinforcement) หลักการ คือ การก าจัด    
หรือเคล่ือนยา้ยผลลัพธ์ท่ีพนักงานไม่ต้องการออกไป หากพนักงานเหล่านั้นแสดงพฤติกรรม          
ท่ีสนับสนุนความส าเร็จขององค์กรโดยผลลัพธ์ท่ีพวกเขาไม่ต้องการนั้ นเรียกว่า ส่ิงเสริมแรง     
ในทางลบ (Negative reinforces) เช่น การจบัผิดการวพิากษว์จิารณ์หรือการสั่งงานท่ีไม่น่าปรารถนา 
เป็นตน้ ซ่ึงพนักงานจะถูกจูงใจให้แสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการเน่ืองจากพวกเขาตอ้งการหยุดหรือ
หลีก เล่ียงส่ิงท่ีพวกเขาไม่ปรารถนา 
  2.3 การถอดถอน (Extinction) บางคร้ังพนักงานก็ถูกจูงใจให้แสดงพฤติกรรมท่ีไม่
เป็นไปตามท่ีองค์กรต้องการวิธีการท่ีจะหยุดพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนาเหล่านั้นคือการหยุด    
หรือก าจดัส่ิงท่ีเป็นแรงเสริมนั้นออกไปซ่ึงกระบวนการน้ีเรียกวา่การถอดถอน 
  2.4 การลงโทษ (Punishment) เม่ือพนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีร้ายแรงซ่ึงอาจเป็น 
พฤติกรรมท่ีไม่ถูกกฎหมายหรือผิดจริยธรรมพฤติกรรมเหล่านั้ นต้องได้รบการก าจัดออกไป       
อย่างรวดเร็ว เช่น การล่วงละเมิดในท่ีท างาน เป็นตน้ ผูจ้ดัการก็อาจใชล้งโทษกบัพนกังาน ซ่ึงการ
ลงโทษนั้นเป็นการให้ผลลพัธ์ในทางลบท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการเม่ือพนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีผิด ๆ   
ซ่ึงอาจแสดงออกมาในรูปของการวา่กล่าวดว้ยวาจาไปจนถึงการตดัเงินเดือน การให้หยุดงานจนถึง
การไล่ออกซ่ึงการลงโทษนั้ น จะก่อให้ เกิดผลกระทบข้างเคียงข้ึน เช่น สูญเสียการเคารพ              
นบัถือดงันั้นการลงโทษจึงควรน ามาใชใ้นเวลาท่ีจ าเป็นจริง ๆ เท่านั้น 
 3. ทฤษฎีความเสมอภาค อดมั (Adams, 1965 อ้างอิงถึงใน วรารักษ์ ลีเลิสพนัธ์ , 2557, 
หนา้ 16) เป็นผูน้ า เสนอทฤษฎีน้ีซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีใหค้วามส าคญั แก่การรับรู้ถึงความเสมอภาควา่จะมี
ส่วน ท าให้เกิดแรงจูงใจถา้ความไม่เสมอภาคเกิดข้ึนเม่ือใดการจูงใจก็จะใชไ้ม่ไดผ้ลพนกังานจะรู้สึก 
ว่าไม่ความเสมอภาคเกิดข้ึนถ้าผลลัพธ์ท่ีออกจากงานและส่ิงท่ีตนลงทุนไปไม่มีความสมดุลกัน 
ดงันั้นความเสมอภาคจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือผลตอบแทนของบุคคลเท่ากบัผลตอบแทนของบุคคลอ่ืน 
การลงทุนลงแรงของบุคคลการลงทุนลงแรงของบุคคลอ่ืนวิธีการลดความไม่เสมอภาคของบุคคล   
ท่ีพบบ่อยคือการเปล่ียนแปลงผลตอบแทนท่ีไดรั้บการเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีตนเองใช้เพื่อเปรียบเทียบ 
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ได้แก่การเปล่ียนพฤติกรรมการท างานซ่ึงมีทั้ งด้านดีและไม่ดีซ่ึงการรู้สึกเสมอภาคจึงควรเป็น 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในทุกเร่ืองของชีวิตการท างานบุคคลจะมีความพอใจในการท างาน และอาชีพ 
ของเขา และมีความผูกพัน ต่อองค์กรก็ต่อเม่ือพวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมซ่ึงอาศัย       
การเปรียบเทียบระหว่างตวัเรากบั บุคคลอ่ืน กล่าวคือเม่ือมีแรงป้อน (Input) เขา้ไปในตวัพนักงาน 
เช่น รางวลัโบนสั ผลผลิต (Outcome) ท่ีออกมาคือผลการปฏิบติังาน และผลประโยชน์ท่ีพวกเขาจะ
ไดรั้บจากองคก์รแต่ทั้งน้ีอตัราส่วนระหวา่งแรงป้อนกบัผลผลิตท่ีออกมาตอ้งมีความสมดุลกนั 
 อาจสรุปไดว้า่ ทฤษฎีท่ีกล่าวขา้งตน้จะน ามากระตุน้เพื่อให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการ
ท างานซ่ึงจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์กร ทั้งน้ีถ้า
พนกังานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูงก็จะน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงเช่นกนั 

ข้อมูลเกีย่วข้องกบัศูนย์อนามยัที ่6 ชลบุรี 
 วิสัยทัศน์ เป็นองค์กรหลักของเขตสุขภาพท่ี 6 ในการอภิบาลระบบส่งเสริมสุขภาพ    
และระบบอนามยัส่ิงแวดลอ้ม เพื่อประชาชนสุขภาพดี 
 พันธกิจ ท าหน้าท่ีในการสังเคราะห์ใช้ความรู้ และดูภาพรวม เพื่อก าหนดนโยบาย      
และออกแบบระบบส่งเสริมสุขภาพ และอนามยัส่ิงแวดล้อม โดยการประสานงานสร้างความ
ร่วมมือ และก ากบัดูแลเพื่อใหเ้กิดความรับผดิชอบต่อการด าเนินงาน 
 วฒันธรรมองคก์ร 
 1. เราชาวศูนยอ์นามยัท่ี 6 จะตอ้งเป็น Unity เดียวกนั เราจะรวมใจเป็นหน่ึงเดียวเพื่อการ
กา้วสู่ Leader organization of health promotion and environmental health 
 2. เราชาวศูนยอ์นามยัท่ี 6 จะเขา้ร่วมโครงการเพื่อการพฒันาศูนย ์ฯ ของเรา 
 3. การมาปฏิบติัราชการ เราจะมาท างานก่อนและไม่เกินเวลา 8.30 น. 
 4. เม่ือพบกนัตอนเชา้ เราจะทกัทายและสวสัดีกนั 
 5. ในเวลาปฏิบัติราชการ (08.30-12.00น. และ 13.00-16.30น.) เราจะใช้เวลาในการ
ปฏิบติัราชการมากกวา่ใชเ้วลาในเร่ืองส่วนตวั 
 6. เราจะใหบ้ริการผูม้าติดต่อราชการใหไ้ดรั้บความสะดวกรวดเร็วเป็นอยา่งดี 
 7. เราจะตอ้งสามารถใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ส่ือสารได ้
 8. เราจะแต่งกายใหถู้กตอ้งตามวนัท่ีศูนยฯ์ เราไดก้ าหนด 
 9. เราจะรักษาศีลหา้ 
 10. เราจะร่วมออกก าลังกายอย่างน้อย 3 วนั/สัปดาห์และมีกีฬาประจ าตวัอย่างน้อย 1 
ชนิด 
 11. เราจะร่วมประชุมทุกคร้ังท่ีศูนย ์ฯ ของเราจดัประชุม เพื่อพบปะเจา้หนา้ท่ีทุก 2 เดือน 
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 12. ถ้าเราเห็นว่าศูนยอ์นามยัท่ี 6 ควรปรับปรุงในเร่ืองอะไร เราจะช่วยกันแสดงความ
คิดเห็น 
 
โครงสร้างองคก์ร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 โครงสร้างองคก์รเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 
 
 อตัราก าลงัศูนยอ์นามยัท่ี 6 

 ศูนยอ์นามยัท่ี 6 มีจ  านวนบุคลากรทั้งส้ิน 109 คน (ชาย 28 คน ร้อยละ 26.69, หญิง 81 คน 
ร้อยละ 74.31) ประกอบด้วยขา้ราชการ 84 คน (ร้อยละ 77.06) พนักงานราชการ 12 คน (ร้อยละ 
11.01) ลูกจา้งประจ า 8 คน (ร้อยละ 7.34) และจา้งเหมาบริการ 5 คน (ร้อยละ 4.59) 
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ภาพท่ี 2 อตัราก าลงัศูนยอ์นามยัท่ี 6 
 
จ านวนบุคลากรของศูนยอ์นามยัท่ี 6 จ าแนกตามประเภทระดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3 จ านวนบุคลากรของศูนยอ์นามยัท่ี 6 จ าแนกตามประเภทระดบั 
 
 บุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 6 มีจ  านวนบุคลากรทั้งหมด 109 คน สามารถจ าแนกตามระดบั 
ดงัต่อไปน้ี 
 1. สายงานอ านวยการ จ านวน 1 คน (ร้อยละ 0.92) 
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 2. สายงานวิชาการ แบ่งเป็น ระดบัเช่ียวชาญ 1 คน (ร้อยละ 0.92) ระดบัช านาญการพิเศษ 
8 คน (ร้อยละ 7.34) ระดบัช านาญการ 26 คน (ร้อยละ 23.85) และระดบัปฏิบติัการ 38 คน (ร้อยละ 
34.86) 
 3. สายงานทัว่ไป แบ่งเป็น ระดับช านาญงาน จ านวน 6 คน (ร้อยละ 5.50) และระดับ
ปฏิบติังาน 4 คน (ร้อยละ 3.67)  
 4. พนกังานราชการ 12 คน (ร้อยละ 11.01) 
 5. ลูกจา้งประจ า 8 คน (ร้อยละ 7.34) 
 6. จา้งเหมาบริการ 5 คน (ร้อยละ 4.59) 
 
ตารางท่ี 3 ระดบัการศึกษาบุคลากร 
 

ป ร ะ เ ภ ท
ทัว่ไป 

ระดบัการศึกษา 
ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี อนุปริญญา/

ปวส. 
ต ่ า ก ว่ า
อนุป ริญญา/
ปวส. 

ขา้ราชการ 3 19 57 5 0 
พ นั ก ง า น
ราชการ 

0 2 9 1 0 

ลูกจา้งประจ า 0 0 4 2 2 
จ้ า ง เ ห ม า
บริการ 

0 0 2 2 1 

รวม (คน) 3 21 72 10 3 
ร้อยละ 2.75 19.27 66.06 9.17 2.75 
 
 พื้นท่ีรับผดิชอบ 
 ศูนย์อนามัยท่ี 6 ประกอบด้วย 8 จงัหวดั ได้แก่ จงัหวดัสมุทรปราการ ชลบุรี ระยอง 
จันทบุรี ตราด ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี และสระแก้ว มีพื้นท่ีทั้ งหมด 37,417 ตารางกิโลเมตร 
ประชากร 6,199,296 คน เป็นพื้นท่ีเศรษฐกิจท่ีส าคัญในโครงการพัฒนาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลภาค
ตะวนัออก มีแหล่งท่องเท่ียวและแหล่งทรัพยากรท่ีส าคญัของประเทศ อาณาเขตทิศเหนือติต่อกบั
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ภาคตะวันออก เฉี ยงเห นือ  ทิ ศใต้ติดกับ อ่าวไทยทิศตะวันออก ติดกับประเทศกัมพู ช า                      
และทิศตะวนัตกติดกบัภาคกลาง 
 
 ลกัษณะภูมิประเทศ 
 พื้นท่ีชายฝ่ังทะเลภาคตะวนัออก ได้แก่ จงัหวดัชลบุรี ติดชายฝ่ังทะเล 160 กิโลเมตร 
จงัหวดัระยองติดฝ่ังทะเล 100 กิโลเมตร จงัหวดัจนัทบุรี ติดชายฝ่ังทะเล 80 กิโลเมตร รวมมีพื้นท่ีติด
ชายฝ่ังทะเล 340 กิโลเมตร พื้นท่ีชายแดนตะวนัออกติดกบัประเทศกมัพูชา ซ่ึงมีสภาพเป็นท่ีราบสูง 
ได้แก่ จงัหวดัสระแก้ว มีพื้นท่ีติดชายแดน 170 กิโลเมตร จงัหวดัจนัทบุรีมีพื้นท่ีติดชายแดน 70 
กิโลเมตร และจงัหวดัตราดมีพื้นท่ีชายแดน 130 กิโลเมตร รวมทั้งส้ิน 370 กิโลเมตรพื้นท่ีราบลุ่ม
ประมาณร้อยละ 70 ของพื้นท่ีทั้ งหมด มีแหล่งน ้ าส าคญั ได้แก่ แม่น ้ าบางปะกงแม่น ้ าปราจีนบุรี 
แม่น ้ าจันทบุรี และแม่น ้ าเวฬุ  พื้นท่ีราบสูงและภูเขา เป็นเขตตันน ้ า ล าธาร และเขตอนุรักษ ์              
ซ่ึงมีวนอุทยานแห่งชาติหลายแห่ง บริเวณตอนเหนือของจังหวดัปราจีนบรี สระแก้ว จนัทบรี       
และระยอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4 ลกัษณะภูมิประเทศและเขตความรับผดิชอบศูนยอ์นามยัท่ี 6 
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 เขตการปกครอง 
 แบ่งเขตการปกครองเป็น 69 อ าเภอ 529 ต าบล 4,819 หมู่บา้น มีการบริหารแบบองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ าแนกเป็นเทศบาลเมืองพทัยา 1 แห่ง เทศบาลนคร จ านวน 4 แห่ง เทศบาล
เมือง 27 แห่ง เทศบาลต าบล 189 แห่ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 359 แห่ง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5 เขตการปกครองแบ่งเขตการปกครองรายจงัหวดั 
 
 ประชากร 
 ในปี พ.ศ. 2565 ประเทศไทยมีประชากรประมาณ 66, 186,727 คน ในเขตสุขภาพท่ี 6     
มีประชากรประมาณ 6,199,296 คน ประกอบดว้ยประชากรกลุ่มเด็ก 0-14 ปี จ  านวน 1,1 16,121 คน 
ร้อยละ 18.00 มีจ  านวนเพิ่มข้ึนจากปี 2562 (ร้อยละ 17.82) ประชากรกลุ่มวยัท างาน จ านวน 4, 
102,305 คน ร้อยละ 66.17 มีจ านวนลดลงจากปี 2562 (ร้อยละ 66.96) ประชากรกลุ่มผูสู้งอายุ 60 ปี
ข้ึนไปจ านวน 980,869 คน ร้อยละ 15.82 มีจ  านวนเพิ่มข้ึนจากปีท่ีผ่านมา ซ่ึงมีแนวโน้มใกล้เคียง  
และเป็นไปตามข้อมูลระดับประเทศจากอตัราการเกิดของประชากรทั่วโลกท่ีมีแนวโน้มลดลง     
และประชากรมีอายุยืนยาวข้ึนเน่ืองจากการรักษาพยาบาลมีประสิทธิภาพมากข้ึน และประชากรท่ี
เกิดในยุค Baby Boom ได้เข้าสู่ว ัยสูงอายุ เป็นปัจจัย ท่ีท าให้หลายประเทศในโลกเกิดการ
เปล่ียนแปลงทางโครงสร้างสังคมท่ีส าคัญ คือ การเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็วของประชากรสูงอาย ุ
โดยเฉพาะในประเทศท่ีพัฒนาแล้ว อาทิ ฝร่ังเศส สวีเดน ญ่ีปุ่นข้อมูลขององค์การอนามัยโลก 
(WHO) มีการคาดการณ์วา่จ านวนประชากรท่ีมีอาย ุ60 ปีข้ึนไป จะมีจ านวนเพิ่มข้ึนอยา่งนอ้ยร้อยละ 
3 ต่อปี โดยในปี พ.ศ. 2573 คาดวา่จะมีจ านวนประชากรสูงอายมุากถึงประมาณ 1.4 พนัลา้นคนและ
จะเพิ่มข้ึนถึง 2 พันล้านคน ในปี พ.ศ. 2593 ทวีปเอเชียจะมีประชากรสูงวยัมากท่ีสุดในโลก          
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โดยคาดว่าสัดส่วนผูท่ี้มีอายุ 60 ปีข้ึนไปในทวีปเอเชียจะเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็วโดยเฉพาะประเทศ
ญ่ีปุ่นซ่ึงถือเป็นประเทศท่ีมีประชากรสูงวยัมากท่ีสุดในโลกและถือเป็นประเทศแรก  ๆ ของโลกท่ี
เขา้สู่สังคมผูสู้งอายุอย่างเต็มตวั (Super-aged Society) ส าหรับประเทศไทยนั้น จ  านวนผูสู้งอายุมี
ตวัเลขเทียบเท่ากับประเทศท่ีพฒันาแล้วหลายประเทศซ่ึงถือว่ามีอัตราการเติบโตเป็นอนัดับ 3       
ในทวีปเอเชีย ร้องมาจากประเทสเกาหลีใต ้และประเทศญ่ีปุ่น โดยประเทศไทยไดเ้ขา้ใกลส้ังคมสูง
วยัมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 ปัจจุบนัผูสู้งอายุไทย 11.6 ลา้นคน คิดเป็นร้อยละ 17.5 ในเขตสุขภาพท่ี 6 
พบ ประชากรผูสู้งอาย ุร้อยละ15.82 มีจ  านวนเพิ่มข้ึนจากปีท่ีผา่นมา กรมอนามยัมีทิศทางและเขม็มุ่ง
การขับเคล่ือนการด าเนินงานผู ้สูงอายุ โดยมีผลการด าเนินงานส าคัญ ปี 2563 คือ ผู ้สูงอายุมี
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ร้อยละ 37.80 ต าบลส่งเสริมสุขภาพดูแลผูสู้งอายุระยะยาว (Long term 
care) ในชุมชน ร้อยละ 93.07 การดูแลรายบุคคล (Care plan) ร้อยละ 89.56 ผูสู้งอายุมีฟันแทใ้ชง้าน 
20 ช่ือ หรือ 4 คู่สบ ร้อยละ 67.82 พระคิลานุปัฏฐาก 7,222 รูป และวดัส่งเสริมสุขภาพ 9,409 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 อานนท ์ศกัด์ิวรวชิญ ์(2550) ศึกษาเร่ือง ความตั้งใจลาออกและความพึงพอใจในงาน ของ
พนกังาน Outsourcing ผลการวจิยัพบวา่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจ
ในการลาออกสูงมาก ซ่ึงอธิบายไวว้า่ พนกังาน Outsourcing ไม่มีภาระผกูพนัใด ๆ ในระยะยาวกบัผู ้
วา่จา้งเน่ืองจากเป็นการท าสัญญาแบบปีต่อปี ประกอบกบัเป็นพนกังาน Outsourcing ท างานท่ีไม่มี
ความกา้วหน้าเป็นงานไม่ใช่ธุรกิจหลกัขององคก์ร มกัเป็นงานท่ีไม่มัน่คงและมีความ เจริญเติบโต
ในงานนอ้ย รู้สึกวา่ตนไม่พึงพอใจต่องานท่ีท าอยูค่วามตั้งใจในการลาออกสูง และพร้อมจะลาออก
ทนัทีท่ีมีโอกาสและจงัหวะท่ีเหมาะสมในดา้นความพึงพอใจนั้นพนกังาน Outsourcing จะมีความ
พึงพอใจในงานก็เป็นผลมาจากการสนบัสนุนจากหน่วยงานท่ีปฏิบติัดว้ยมากกวา่การสนบ ัสนุนจาก
องคก์รผูว้า่จา้ง เน่ืองมาจากมีปฏิสัมพนัธ์มากกวา่ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ในเร่ืองของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานการให้ผลยอ้นกลบัเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ส าหรับความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
Outsourcing พบวา่ การจ่ายค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบั ความตั้งใจลาออกมากท่ีสุด ความมัน่คง
ในการท างานรองลงมาส าหรับความชอบในการท างาน Outsourcing มีผลทางลบต่อความตั้งใจ
ลาออกในขณะท่ีมีผลทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน โดยอธิบายวา่ หากพนกังานไดท้ างานท่ีเรา
สามารถเลือกได้ท่ีจะท าด้วยตนเอง ก็เป็นธรรมดา ท่ีพนักงานน่าจะมีแรงจูงใจมากกว่าและรู้สึก
พอใจมากกวา่ท่ีจะบงัคบัหรือไม่มีทางเลือก พนกังานก็จะลาออกนอ้ย 
 เนตรนภา นันทพรวิญญู (2551) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั 
เซ็นทรัล รีเทลคอร์ปอเรชั่น จ  ากัด พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยภาพรวม             
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อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย 
สูงสุด คือ ด้านความคาดหวงัท่ีจะได้รับผลตอบสนองจากองค์กร รองลงมา คือ ดา้นความเต็มใจ      
ท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์ร ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลพบวา่ ปัจจยัท่ีท าให้ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ไดแ้ก่ สถานภาพ รายได ้      
และอายงุาน 
 สุธีรัชต์ ศิริปุณย ์(2552) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานในโรงงาน 
อุตสาหกรรม เคร่ืองนุ่งห่มไทยในเขตกรุงเทพมหานคร: กรณีศึกษาบริษทั โรงงานฟุตบอลไทย 
สปอร์ตต้ิงกู๊ดส์ จ  ากดั (FBT) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานกลุ่มตวัอย่างท่ีท า การศึกษาส่วนใหญ่    
เป็นเพศหญิงมีสถานภาพสมรสมีการศึกษาต ่ากว่าชั้ นมัธยมลงไปซ่ึงจะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิต      
การท างานของพนักงานในบริษัทบริษัท โรงงานฟุตบอลไทย สปอร์ตต้ิงกู๊ดส์ จ  ากัด (FBT)            
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ในเร่ืองของความเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยูใ่นระดบัสูงส่วนคุณภาพชีวติในระดบัปานกลาง 
ได้แก่ ด้านของการมีโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ สิทธิเสรีภาพในการท างาน          
ความสมดุล ระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวัการท างานร่วมกน ัความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
งานความปลอดภยัและการส่งเสริมสุขภาพ และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 การเกด อนนัต์ นาวีนุสรณ์ (2552) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการ ในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวินทวงศ์ จงัหวดัฉะเชิงเทรา     
ซ่ึงมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ดา้น 2) เพื่อศึกษา ระดบัความ
ผูกพัน ต่อองค์กร 3 ด้าน  3) เพื่ อ เป รียบ เที ยบ คุณภาพ ชีวิตในการท างานของพนักงาน                           
ระดับปฏิบัติการในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวินทวงศ์ จังหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามข้อมูลด้าน 
ประชากรศาสตร์ 4) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการในกลุ่ม 
อุตสาหกรรมสุวินทวงศ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ 5) เพื่อศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ ในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวินทวงศ์ จงัหวดัฉะเชิงเทรา กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัไดแ้ก่ 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวนิทวงศ ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยมีตวัอยา่ง จ  านวน
ทั้งส้ิน 381 คน ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานระดบั ปฏิบติัการ 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวินทวงศ์ จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวนิทวงศ ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 4) พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีเพศ รายไดแ้ละลกัษณะธุรกิจ
แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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แต่พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีอายุและอายุงานแตกต่างกนัมี คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีเพศ อาย ุ       
อายุงาน รายได ้และลกัษณะธุรกิจแตกต่างกนัมีความ ผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05. 5) คุณภาพชีวติใน การท างานทั้ง 8 ดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 นุชจิรา ต๊ะสุ (2552) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์” โดยมีตวัอยา่ง 
จ านวน 357 คน ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
และประเภทบุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ส่วนปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ด้านอายุ ระยะเวลาในการรับ
ราชการ และอตัราเงินเดือน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบั ความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อย่างมี นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 2) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในสังกัดงาน ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์            
มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองคก์ารใน ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 ธนาสิทธ์ิ เพิ่มเพียร (2552) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ ผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในเขตนิคม อุตสาหกรรมนวนคร 
จงัหวดัปทุมธานี” โดยมีตวัอย่างจ านวน 398 คน ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพ ชีวิตในการท างาน     
และความผูกพนัของพนักงาน อยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล ด้าน เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ไม่พบว่ามีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน อายุงาน            
และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั พบวา่ มีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ และคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนั ต่อองค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สุชาดา พรมรักษ์ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั มหาชน เขต 14 ผลการศึกษาพบว่าความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั มหาชน 
เขต 14 ให้ความส าคัญมากท่ีสุดในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย            
และยอมรับค่านิยมขององค์กร ให้ความส าคัญในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม            
เพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กรอยู่ในอันดับรองลงมา และให้ความส าคัญน้อยสุดในด้านความ 
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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 สาลีทิพย์ ยิ่งฟูพัฒนา (2553) ท าการศึกษาเร่ือง การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
แรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานประจ ากบัพนกังานภายนอกการวจิยั 
คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจในการ
ท างานและความผูกพนัต่อองคก์รระหวา่งพนกงัานภายนอก (เอาทซ์อร์ส) ของกระทรวงเทคโนโลย ี
สารสนเทศและการส่ือสาร และบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) จ านวน 296 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้        
ในการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ผลวจิยัพบวา่ 
 1. พนักงานประจ ากับพนักงานเอาท์ซอร์สท่ีปฏิบัติงานของกระทรวงเทคโนโลย ี
สารสนเทศและการส่ือสาร และบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) แบ่งเป็นหญิง 63 % และ 58 % 
ต าแหน่งงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ 92.20 % และ 92.30 % มีอายุงาน 0 - 5 ปี 61 % และ 57 % 
การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 63.60 % และ 69.90 % ตามล าดบั 
 2. ความตอ้งการพื้นฐานของพนกังานประจ าและพนกังานภายนอกคือเงินเดือน 
 3. ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจในการท างาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์รไม่มีความแตกต่างกนัและอยูใ่นระดบัปานกลางทั้งหมด  
 4. ค่านยัส าคญัทางสถิติระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจ ในการท างาน 
และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานภายนอกไม่มีความแตกต่างกนั 
 5. แรงจูงใจในการท างานสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กร และสามารถร่วม
อธิบายความแปรผนัของความผูกพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ไดร้้อยละ 2.1 (R^2= 
.021) ส่วนการรับรู้ความสามารถของตน ไม่สามารถร่วมท านายความผกูพนัธ์ต่อองคก์รได ้
 วิชิต เพชรกลัด (2553) ศึกษาเร่ืองการศึกษาความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา บริษัทแพรคติก้า จ  ากัด          
จากการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 25-35 ปี มีระดับ
การศึกษาชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ เป็นพนกังานในหน่วยงานผลิต 4 ท่ีเป็นพนกังานราย
เดือนระดับ 1 ซ่ึงมีอายุการท างาน 1-5 ปีโดยภาพรวมระดับความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม           
ในการท า งานดา้นกายภาพอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.04 ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย 
มากท่ีสุด คือ แสงสวา่งภายในท่ีท า งานมีความเหมาะสม และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย น้อยท่ีสุด คือ    
ตูน้ ้ าด่ืมมีเพียงพอต่อความตอ้งการ ดา้นจิตวิทยาสังคมโดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ซ่ึงอยู่ใน
ระดับมากข้อค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน         
และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมีโอกาสพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานในขณะท างาน ในส่วน
ของระดบัความผูกพนัต่อองคก์รนั้นอยูใ่นระดบัมาก ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีความ
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ซ่ือสัตยก์บับริษทัเพราะบริษทัให้ส่ิงท่ีดีกบัท่าน และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมองวา่
การออกจากงานของท่านจะท าใหบ้ริษทัไดรั้บความเดือดร้อน 
 พิชิต วงค์สุนธิ (2553) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและ ความ
ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข” โดยมีตวัอย่าง จ  านวน 298 คน ผลการวิจยั
พบวา่ 1) บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี และพบว่า
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ การท างาน 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพการท างานแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของ บุคลากร
กระทรวงสาธารณสุขไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น ต าแหน่ง 2) บุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข มีความผูกพนัต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และพบว่า ปัจจยั
ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ สถานภาพ ประสบการณ์การท างาน สถานภาพการท างาน 
ต าแหน่ง แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 3) ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร คือ ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ด้านการบริหาร และดา้นส่ิงแวดลอ้ม สามารถพยากรณ์ คุณภาพชีวิตของบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุขไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อ คุณภาพชีวิตของบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุขมากท่ีสุดไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือส่ิงแวดลอ้ม และน้อย
ท่ีสุดคือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 4) ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร คือ ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้น
การบริหาร ไม่สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กระทรวงสาธารณสุขไดอ้ยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
 ธจิตรา กาจหาญ (2554) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ฟาร์อีสต์
เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ  ากดั ผลการวิจยัสรุปไดว้า่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรในภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบั มากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้น
บรรทดัฐานพนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้และ ระยะเวลาในการท างาน ท่ีต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อความผุฟกพนัต่อองค์กรในภาพรวม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทาง สถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยพนกังานมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร คือ 1) ดา้นจิตใจ ควรจดัให้มี
รางวลัพิเศษเพื่อความรู้สึกภูมิใจท่ีไดรั้บผิดชอบงานส าคญั ควรสร้างความกา้วหน้า ในอาชีพเสริม
หรือรายไดเ้สริมแก่พนกังาน และควรสนบัสนุนพนกังานให้มีความกา้วหนา้ในอาชีพ อยา่งชดัเจน 
2) ด้านการคงอยูค่วรจดัให้มีผลตอบแทนและเงินเดือนเพิ่มข้ึน สร้างความเช่ือมัน่แก่ พนักงานใน
การท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั และบริษทัควรเพิ่มสวสัดิการท่ีครอบคลุมไปถึงครอบครัว 3)     
ดา้นบรรทดัฐานควรจดัให้มีรางวลัจากการท างานดีเด่นเพื่อให้เป็นท่ียอมรับ และไววา้งใจจากเพื่อน
ร่วมงาน ควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางการแกไ้ขปัญหาเพราะพนกังานเป็น
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ผูท่ี้เจอปัญหามากท่ีสุด และควรเพิ่มโอกาสในการพบปะสังสรรค ์กบัเพื่อนร่วมงาน เช่น มีกิจกรรม
ในช่วงสงกรานตห์รือปีใหม่ 
 วชิราภรณ์ สุวรรณกูล (2554) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัอุตสาหกรรมน ้ าตาลแม่วงั จ  ากัด ผลการวิจยัพบว่า ประชากร    
ส่วนใหญ่เป็น เพศชาย ถึงร้อยละ 87.90 อายุระหว่าง 51-60 ปีการศึกษาอยู่ในระดับอนุปริญญา       
ถึงร้อยละ 43.50 สถานภาพสมรสเป็นส่วนใหญ่  ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการมากท่ี สุด               
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.50 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงาน ความก้าวหน้าในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัองค์กรของพนักงาน     
อยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง      
การวิเคราะห์สมการโครงสร้างของตวัแปรด้านความผูกพนัองค์กรของพนักงานมีความสัมพนัธ์    
ทุกเส้นทาง โดยเฉพาะตวัแปรด้านแรงจูงใจในการท างานไปสู่ตวัแปรด้านความกา้วหน้าในงาน     
มีสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.626 และมีค่า R^2 เท่ากับ 0.392 รองลงมาเส้นทางของตวัแปร     
ดา้นความก้าวหน้าในงานไปสู่ตวัแปรความพึงพอใจในการท างานมีสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
0.605 และมีค่า R^2เท่ากบ ั0.365 ส่วนท่ีเหลือมีความสัมพนัธ์ลดหลัน่กนัไป 
 วรรณิกา นิลวรรณ (2554) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู             
และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษา 
พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และน้อยท่ีสุด คือ     
ด้านการคงอยู่กับองค์กร และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ 
การศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมในด้านการคงอยู่กับองค์กร      
และดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนไม่แตกต่างกนั และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดัา้นลกัษณะขององค์กรและปัจจยั
ดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
มาก ท่ีสุด คือ ปัจจยัลกัษณะงาน 
 ธนัยพฒัน์ พิรุณโปรย (2554) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต ในการ
ท างานกบัความสุขในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน กรณีศึกษาเทศบาลต าบลศาลายา อ าเภอ พุทธ
มณฑล จงัหวดันครปฐม โดยมีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 125 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน 
การรวบรวมจากการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความสุขใน
ชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังานเทศบาลต าบลศาลายา มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั โดยปัจจยั 
ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลความสุขในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
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การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความมั่นคงในงาน           
ดา้นการบูรณา การดา้นสังคม และดา้นสิทธิของพนกังาน ซ่ึงการท่ีองคก์รสามารถตอบสนองความ
ต้องการของ พนักงานในด้านคุณภาพชีวิตการท างานได้อย่างดีจะท าให้พนักงานในองค์กรมี
ความสุขได ้ตรงตาม ทฤษฎีความตอ้งการและทฤษฎีการจูงใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
 ศุภชัย วงศ์วรกาญจน์  (2555) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความ 
ผูกพนัในองค์กรของพนักงานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล แอนด์เรซิเด้นซ์ ผลการวิจยัสรุป    
ไดว้า่ พนกังานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล แอนด์เรซิเดน้ซ์ มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยู ่
ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 มีระดับความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง         
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 ตวัแปรคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ตวัแปร สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความ 
ผูกพนัต่อองค์กรพนักงานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล แอนด์เรซิเด้นซ์ได้อย่างมีนัยส าคญั     
ทางสถิติ .05 โดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ์ R^2 เท่ากบั 0.985 
 จุนจิตร ธุวสุจิเรข (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน       
กบัคุณภาพชีวิตในการท า งานของพนักงานพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอจงัหวดัเพชรบุรี 
ผลการวจิยั พบวา่ 
 1. พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จังหวดัเพชรบุรีมีแรงจูงใจในการท างาน        
โดยภาพรวมและรายด้านรวม 11 ด้าน อยู่ในระดับสูง เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่     
ด้านความส าเร็จในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ         
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นกฎระเบียบ นโยบาย ดา้นค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นการ
บริหารจดัการการบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
 2. พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี มีคุณภาพชีวิตในการท างาน    
โดยภาพรวม และรายด้านรวม 7 ด้าน อยู่ในระดับสูง เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่     
ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต กบัการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ และความปลอดภยั 
ด้านลกัษณะงานท่ีตั้ งอยู่บนพื้นฐานของกฎหมาย และกระบวนการยุติธรรม ด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอ และยุติธรรม ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ ด้านลักษณะงานท่ีช่วย 
ส่งเสริมสัมพนัธภาพทางสังคม และดา้นการส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมัน่คง 
 3. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี (r = .509) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 
0.01 เม่ือพิจารณา เป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากมากไปหา น้อย 3 ล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ และดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการท างาน และส่ิง
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อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ขอ้คน้พบจากการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจ ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบั
คุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี ดงันั้น ในดา้น
แรงจูงใจในการท างาน ผูบ้ริหารยงัคงตอ้งให้การสนบัสนุนความตอ้งการของพนกังานอยา่งเพียงพอ
และเหมาะสม รวมถึงการเอาใจใส่ ดา้นคุณภาพชีวิต ในการท างานควบคู่กนัไป เพื่อให้พนักงาน
รู้สึกพึงพอในการท างาน มีทัศนคติท่ีดีในการท างาน และมุ่งมั่นตั้ งใจท างาน เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 เสาวลกัษณ์ ตระกูลกองโต (2556) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน 
รับจา้งเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing employees) กรณีศึกษา บริษทัอาร์ทูโอโปรเจคท์ จ  ากดั 
ผลการวิจยั พบวา่ พนกังานจา้งเหมาแรงงานส่วนใหญ่เป็นเพศชายอายุระหวา่ง 20-25 ปีสถานภาพ 
โสด มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 รายไดต่้อเดือน ตั้งแต่ 10,001-13,000 บาท อาศยัอยูห่อพกั
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัโรงงานแห่งน้ีน้อยกวา่ 4 เดือน ระยะเวลาท่ีเคยปฏิบติังานกบัโรงงานอ่ืน 
ไม่ถึง 1 ปีลกษัณะงานท่ีเคยปฏิบติังานกบัโรงงานต่างจากโรงงานแห่งน้ีสภาพการจา้งส่วนมากเป็น
ลูกจา้งรายเดือน ต าแหน่งงานส่วนมากเป็น พนกังานฝ่ายผลิต จ านวนวนัท างานต่อสัปดาห์ (ไม่รวม 
OT) ส่วนมากท า งาน 6 วนัต่อสัปดาห์จ านวนชั่วโมงท างานต่อสัปดาห์ (ไม่รวม OT) ส่วนมาก 
ท างาน 48 ชั่วโมงต่อสัปดาห์และส่วนมากท า งานล่วงเวลาโดยเฉล่ีย 3 ชั่วโัมงต่อวนัการท างาน     
ในวนัหยุดโดยเฉล่ีย 8 ชัว่โัมงต่อวนัการท างานล่วงเวลาในวนั หยุด 3 ชัว่โมงต่อวนั ส าหรับคุณภาพ
ชีวติการท างานของพนกังาน โดยรวมค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัสูงท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 3.23 
 สุดารัตน์ ครุฑสึก (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน   
ความผูกพันธ์ต่อองค์กร และการส่ือสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร             
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนมากเป็นเพศ
หญิงอายุระหว่าง 20-25 ปีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-25,000 บาท 
และมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปีโดยพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน           
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสิทธ์ิส่วนบุคคลในการท างาน ด้านการมี
ส่วนร่วมในการท างานและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความ
เช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและค านิยมขององค์กร และดา้นความเต็มใจในการปฏิบติังานเพื่อ
องคก์รของพนกังานไดร้้อยละ 44.9 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ดรุณีย ์บุญญะ (2558) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานโรงแรมระดบัปฏิบติัการณ์ กรณีศึกษาพนักงานโรงแรมระดบั 5 ดาวในเขต
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พื้นท่ีอ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์และอ าเภอชะอ า จงัหวดัเพชรบุรีมีทั้ งหมด 7 แห่งผล   
วจิยัพบวา่ 
 1. ระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพ 
รวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาตามรายด้านพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน         
ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัยอยู่ในระดับสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ความเก่ียวข้อง         
และเป็นประโยชน์ต่อสังคมสิทธิของพนกังาน/ธรรมนูญในองคก์รการพฒันาความรู้ความสามารถ 
ของบุคลากรความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวมการบูรณาการทางสังคม 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอและปัจจัยท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานต ่ าท่ีสุด           
คือ ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน 
 2. ระดับความผูกพันต่อองค์กร พบว่าความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง       
โดยมีระดับความผูกพนัด้านการยอมรับองค์กรสูงท่ีสุดรองลงมา คือ การใช้ความสามารถเพื่อ
องค์กร    และระดบัความผูกพนัต่อองค์กรต ่าท่ีสุด คือ ด้านความตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์กร    
เม่ือวิเคราะห์หาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานจ าแนกตามลกัษณะประชากรไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งงานในปัจจุบนั และรายได ้     
หรือ เงินเดือน พบว่าลักษณะประชากรทุกรายด้าน มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน โรงแรมในระดบัต ่า 
 3. ระดบัความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
พบว่า ในภาพรวมระดบัความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
 พิมลพรรณ แซ่เหล่ียว (2558) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐมผลการวจิยั พบวา่ 
 1. คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัดีมากและรายดา้น    
อยู่ในระดบัดีมากจ านวน 5 ด้านโดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อยคือ ด้านสังคมสัมพนัธ์ 
ดา้นสิทธิของพนักงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวิต
ดา้นอ่ืน และด้านความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน และอยู่ในระดบัปานกลางจ านวน 2 ด้าน    
คือ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม และดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างานตามล าดบั 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอยู่ในระดับมากทั้ งภาพรวมและรายด้าน            
โดยเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย คือ ด้านความเต็มใจ และพยายามทุ่มเทท่ีจะท างาน        
เพื่อความส าเร็จขององค์กรด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าความต้องการ และยอมรับเป้าหมาย 
ค่านิยมขององคก์รและดา้นความปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รตามล าดบั 
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 3. คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิของพนกงัานความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวิต 
ดา้นอ่ืนโอกาสในการพฒันาตนเอง และสังคมสัมพนัธ์เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
โดยร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 49 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 จิราพร ระโหฐาน (2559) ท่ี ศึกษาความพึงพอใจและความผูกพนัของบุคลากรในองคก์ร
สุขภาวะในเขตภาคตะวนัออกเช่นกนั และ น าเสนอรูปแบบความสัมพนัธ์และอิทธิพลของปัจจยั
คุณภาพชีวิตและความสุข ความพึงพอใจ ความผูกพนัต่อองค์กรกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีการ
ส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง จ  านวน 4,094 คน จากองค์กรสุขภาวะ 17 องค์กร พบว่า    
ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติและความสุขของพนกังานมีอิทธิพล ทางตรงท่ีเป็นบวกต่อความพึงพอใจใน
การท างานและความผูกพนัองคก์ร อีกทั้งปัจจยัความพึงพอใจ ในการท างานส่งผลทางตรงเชิงบวก
ต่อความผูกพนัองคก์ร ซ่ึงหมายความวา่หากคุณภาพชีวิตการ ท างานดีจะส่งผลให้พนกังานมีความ
พึงพอใจและต้องการท่ีจะท างานเพื่อองค์กรต่อไป และยงัสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับ
งานวจิยัของ 
 วารุณี แดบสูงเนิน (2559) ซ่ึงไดศึ้กษาลกัษณะ และความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตการ
ท างานความผูกพนัต่อองค์กร การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน และคุณภาพการให้บริการของ
พยาบาลระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน กรุงเทพมหานคร โดยแจก
แบบสอบถามจ านวน 174 คนเพื่อเก็บขอ้มูล พบวา่ คุณภาพชีวติการ ท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญั โดยปัจจยัท่ีมี ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ความยุติธรรมในการบริหารงาน การปฏิบติัต่อ พนักงานอย่างเหมาะสม    
การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ดงัท่ีกล่าวมา
ข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าหากพนักงานมีความสุขและมีความพึงพอใจในการท างาน จะท าให้
พนักงานมีสุขภาพจิตท่ีดีและส่งผลให้พนักงานมีทศัคติและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีดี มีความ
มุ่งมัน่ตั้งใจในการท างาน และเกิดความผกูพนัจงรักภกัดีและตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 นาวี  อุดร (2561) พนักงานในองค์การเป็นทรัพยากรท่ี ถือได้ว่ามีความส าคัญยิ่ง             
การพฒันาและส่งเสริมให้พนกังานในองคก์ารให้มีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีเป็นการสร้างขวญั
และก าลังใจ และความรู้สึกพึงพอใจในการท างานให้กับพนักงาน อันจะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ แนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน
สามารถพิจารณาได้จากองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม        
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง ดา้นการได้รับการพฒันาทกัษะและการใช้ความสามารถดา้น
สัมพนัธภาพระหว่างบคคล ด้านสภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภยัด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตวักบัการท างาน ดา้นการไดท้  างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และดา้นการไดรั้บการปกป้อง
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สิทธิส่วนบุคคล หากผูบ้ริหารสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐเอาใจใส่และให้ความส าคญัในการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน โดยการน าแนวทางดังกล่าวไปก าหนดนโยบาย              
และวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจะส่งผลดีต่อขวญัและก าลงัใจของพนกังานเป็น
แรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยั
ท่ี 6 ชลบุรี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ตวัแปรอิสระ (Independent variable) แบ่งเป็นดงัน้ี 
  1.1 ลักษณะข้อมูลส่วนบุคค ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าท่ี ระดับรายได้ต่อเดือน สถานภาพการจ้าง ประสบการณ์ท างาน       
และสถาบนัท่ีจบการศึกษา 
  1.2 คุณภาพชีวติการท างานในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
   1.2.1 ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
   1.2.2 ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
   1.2.3 โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 
   1.2.4 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
   1.2.5 สัมพนัธภาพในองคก์ร 
   1.2.6 ดา้นธรรมนูญในองคก์ร 
   1.2.7 ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
   1.2.8 ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 2. ตวัแปรตาม (Dependent variable) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
  2.1 ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
  2.2 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
  2.3 ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร 
 3. จากตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม สามารถน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด            
แสดงความสัมพนัธ์ไดด้งัรูป 
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ภาพท่ี 6 กรอบแนวคิด 
 

สมมติฐานการวจิัย 
 1. คุณภาพชีวติการท างานเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรีอยูใ่นระดบัใด 
 2 ความผกูพนัต่อองคก์รเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรีอยูใ่นระดบัใด 
 3 คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยั
ท่ี 6 ชลบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน ได้แก่ 

1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 

3. โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 

4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

5. สมัพนัธภาพในองคก์ร 

6. ดา้นธรรมนูญในองคก์ร 

7. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 

8. ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

ความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
ประโยชนข์ององคก์ร 

3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกของ
องคก์ร 
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บทที ่3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีศูนย์
อนามยัท่ี 6 ชลบุรี เป็นการศึกษาเชิงส ารวจแบบวดัผลคร้ังเดียว ก าหนดวธีิค าเนินการศึกษา ดงัน้ี 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวิจยั คือ เป็นเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี จ  านวน 109 คน ในการ
วจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัศึกษากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 86 คน โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งตารางส าเร็จรูปของเครท
ซี-มอร์แกน (Kreicie & Morgan,1970) เป็นเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ในปีงบประมาณ 2566                            
โดยแบ่งเป็น 1. สายงานอ านวยการ จ านวน 1 คน 2. สายงานวชิาการ แบ่งเป็น ระดบัเช่ียวชาญ 1 คน 
ระดบัช านาญการพิเศษ 8 คนระดบัช านาญการ 26 คน และระดบัปฏิบติัการ 38 คน 3. สายงานทัว่ไป 
แบ่งเป็น ระดบัช านาญงาน จ านวน 6 คน) และระดบัปฏิบติังาน 4 คน 4. พนักงานราชการ 12 คน   
5. ลูกจ้างประจ า 8 คน 6. จ้างเหมาบริการ 5 คน ระยะเวลาในการวิจัยระหว่างเดือน สิงหาคม                      
พ.ศ. 2565 ถึงเดือน ตุลาคม 2566 
 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ตวัแปรอิสระ (Independent variable) 
 คุณภาพชีวติการท างาน ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
 2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
 3. โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 
 4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
 5. สัมพนัธภาพในองคก์ร 
 6. ดา้นธรรมนูญในองคก์ร 
 7. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
 8. ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 ตวัแปรตาม (Dependent variable) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
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 2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ขั้นตอนและขบวนการสร้างเคร่ืองมือ 
 ศึกษาได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีงานวิชัยท่ีเก่ียวข้อง รวมทั้งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ น ามา
พฒันาเป็นเคร่ืองมีอวิจยัภายใดค้  าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา โดยมีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจิยั
ดงัน้ี 
 1. ผู ้วิจัยด าเนินการศึกษาเอกสารและผลงานวิจัย เทียบกับคุณภาพชีวิตการท างาน        
และความผกูพนัต่อองคก์รต่อเจา้หนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
 2. สร้างกรอบแนวคิด ในกรสร้างเคร่ืองมือวิจยั และจดัท าร่างเคร่ืองมือวิจยั น าไปปรับ
ขอ้เสนอแนะจากอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3. ปรับปรุงเคร่ืองมือวิจยั และน าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวงสอบ ความตรงเชิงโครงสร้าง 
(Contruct validity) และความตรงเชิงเน้ือหา (Content validisy) และให้ขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุง ก่อนน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ แบบสอบถาม (Qustionnaire) ท่ีส ร้างข้ึนจาก
การศึกษาคน้ควา้เอกสารต าราท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยได้ก าหนคตวัแปรท่ีเป็น
เหตุจูงใจต่าง ๆ ตั้งสมมติฐานเพื่อดูความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ดงัน้ี 
 1. ศึกษาขอ้มูลจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง (Documentary research) โดยการรวบรวมขอ้มูล
จากต าราเอกสาร ผลงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีท าวิจยั ทั้งจากห้องสมุดของสถาบนัต่าง ๆ 
และจากหน่วยงาน กองสุขาภิบาลส่ิงแวดล้อม ส านักอนามยั กรุงเทพมหานคร เพื่อท่ีจะเข้าใจ
เร่ืองราวต่าง ๆ ไดช้ดัเจนข้ึน 
 2. เอกสารผา่นการรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยับูรพา 
รหสัโครงการวจิยั G-HU-086/2566 ลงวนัท่ี 30 มิถุนายน 2566 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจยัภาคสนาม (Fieldwork) โดยการออกแบบสอบถามให้
เจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี เป็นผูต้อบแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการ
วจิยัคร้ังน้ี โดยลกัษณะของแบบสอบถามท่ีใช ้ดงัน้ี 
 แบบสอบถามปลายเปิด เป็นค าถามท่ีมีค าตอบไวใ้ห้เลือกตอบ เพื่อให้ผูต้อบสามารถ
เลือกตอบตามขอ้เทจ็จริง และตามความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 
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 การสร้างแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ลกัษณะค าถามแบบ
เลือกตอบ ไดแ้ก่ ปัจจยั ดา้นเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน 
สายงานท่ีปฏิบติั อตัราเงินเดือน 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามวดัคุณภาพชีวิตในการท างานของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี  6 
ชลบุรี ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีของ Richard E. Walton ประกอบดว้ย 8 ดา้น 
ได้แก่ ด้านตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง ด้านความปลอดภยัและสุขภาพ ด้านโอกาสในการ
พฒันาความสามารถ และดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า
ของ Likert 5 ระดบั  
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
ผู ้วิจ ัยสร้างข้ึนจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีของ Steers ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก         
ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง และความผูกพนัด้านบรรทัดฐานของสังคม โดยใช้มาตราส่วน
ประมาณค่าของ Likert 5 ระดบั 
 โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาใหค้ะแนนดงัต่อไปน้ี 
 

ตารางท่ี 4 ระดบัของความคิดเห็นวดัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 

ระดบัความคิดเห็น ระดับคะแนนข้อความเชิง
บวก 

ระดบัคะแนนขอ้ความเชิงลบ 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 1 

เห็นดว้ยมาก 4 2 

เห็นดว้ยปานกลาง 3 3 

เห็นดว้ยนอ้ย 2 4 

เห็นดว้ยนอ้ยมาก 1 5 

 

 โดยระดบัของความคิดเห็นนั้น มีคะแนนเฉล่ียท่ีน ามาแปลความหมายตามเกณฑด์งัน้ี 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21-5.00  หมายถึงพนกังานมีคุณภาพชีวติในระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41-4.20  หม าย ถึ งพ นั ก งาน มี คุณ ภ าพ ชี วิ ต ใน ระดับ ม าก
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61-3.40  หมายถึงพนกังานมีคุณภาพชีวติในระดบัปานกลาง 
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 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81-2.60  หมายถึงพนกังานมีคุณภาพชีวติในระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.80  หมายถึงพนกังานมีคุณภาพชีวติในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้น ไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่าง ๆ ต ารา
วิชาการแนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวช้อง เพื่อใช้เป็นขอ้มูลในการท าวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเก็บ
รวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยแจกแบบสอบถามและรับคืนดว้ยตนเอง เพื่อช้ีแจงและท าความเขา้ใจ
กบัผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ี ศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี เวลาในการเก็บขอ้มูล 2 สัปดาห์ 
 

แนวการวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล ภายหลงัจากผูว้ิชัยได้ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์  
ของแบบสอบถามทั้งหมด ผูว้ิจยัจะน าแบบสอบถามมาลงรหัส และท าการบนัทึกขอ้มูลพร้อมทั้ง 
วเิคราะห์ขอ้มูลและจดัท าตารางวเิคราะห์สถิติ เพื่อน าเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูล สรุปผลการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ค่าร้อยละ (Percentage) 
  1.1 ใช้หาร้อยละของจ านวน เจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี โดยแยกตาม เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน สายงานท่ีปฏิบติั และอตัราเงินเดือน 
  1.2 ใชห้าร้อยละของคุณภาพชีวติในการท างานของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 2. การวิเคราะห์ระดบัของคุณภาพชีวิตการท างาน ของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยค่าเฉล่ียเลขคณิต 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)โดยใชเ้กณฑใ์นการแปรความหมาย ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21-5.00  หมายถึงพนกังานมีคุณภาพชีวติในระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41-4.20  หมายถึงพนกังานมีคุณภาพชีวติในระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61-3.40  หมายถึงพนกังานมีคุณภาพชีวติในระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81-2.60  หมายถึงพนกังานมีคุณภาพชีวติในระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.80  หมายถึงพนกังานมีคุณภาพชีวติในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 3.การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รง
เจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรีใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอย (Multiple regression analysis) 
โดยก าหนดค่านิยมส าคญัทางสถิติในการวเิคราะห์ไวท่ี้ระดบั 0.05 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีศูนย์
อนามยัท่ี 6 ชลบุรี ผูท้  าการวจิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ตอนดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีผลต่อ
คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี  
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการท างานของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 
ชลบุรี 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 ทั้งน้ี เพื่อให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล และความเขา้ใจเก่ียวกบัการวิเคราะห์
ข้อมูลผู ้วิจ ัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติและอักษรย่อท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดงัต่อไปน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนค่าสถิติ 
 N     แทน จ านวนผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 
 X̅     แทน ค่าเฉล่ียเลขคณิต 
 SD   แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 S.E.   แทน ค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard error) 
 Β    แทน ค่าน าหนกัของตวัแปรแฝงส่งอิทธิพลเชิงสาเหตุจากตวัแปรแฝง 
       ภายในไปตวัแปรแฝงภายใน (Beta) 
 t-value  แทน สถิติค่าท่ี (t-test) 
 R^2   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Coefficient of Determination) 
 df     แทน องศาอิสระ 
 Sig.   แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 5 จ  านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกขอ้มูลดา้นลกัษณะ
ส่วนบุคคลทัว่ไป ไดแ้ก่เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน    
สายงานท่ีปฏิบติั และอตัราเงินเดือน 
 
ข้อมูลด้านลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป  จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ     
 ชาย  19 22.40 
 
 หญิง  66 77.60 

   รวม 85 100.00 

 
 

อาย ุ
    

 21-30 ปี  19 22.40 
 31-40 ปี  30 35.30 
 41-50 ปี  26 30.60 
 50 ปีข้ึนไป  10 11.80 
  รวม 85 100.00 
สถานภาพสมรส     
 โสด  38 44.70 
 สมรส  44 51.80 
 หยา่ร้าง/หมา้ย  3 3.50 
  รวม 85 100.00 
ระดบัการศึกษา     
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 7 8.20 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 55 64.70 
 สู งกว่าป ริญญา

ตรี 
 23 27.10 

 อ่ืน ๆ   0 0.00 
  รวม 85 100.00 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

  

ข้อมูลด้านลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ     
 21-30 ปี  19 22.40 
 31-40 ปี  30 35.30 
 41-50 ปี  26 30.60 
 50 ปีข้ึนไป  10 11.80 
  รวม 85 100.00 
ประสบการณ์การท างาน    
 ไม่เกิน 5 ปี   38 44.70 
 6-10 ปี  15 17.60 
 11-15 ปี  5 5.90 
 16 ปีข้ึนไป  27 31.80 
  รวม 85 100.00 

 
ต าแหน่งสยางานท่ีปฏิบติัอยู ่
 ผู ้อ  านวยการ /หัวหน้ากลุ่ม/

หวัหนา้งาน 
14 16.50 

 แพทย/์พยาบาล/นกัวชิาการ 59 69.40 
 เจา้หนา้ท่ีธุรการ  4 4.70 
 ลูกจา้ง  8 9.40 
  รวม 85 100.00 

อตัราเงินเดือน     
 10,000-15,000 บาท 9 10.6 
 15,001-25,000 บาท 39 45.90 
 25,001-35,000 บาท 15 17.60 
 35,001 บาทข้ึนไป  22 25.90 
  รวม 85 100.00 
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ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามทีม่ผีลต่อ
คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าทีศู่นย์อนามยัที ่6 ชลบุรี 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน สายงานท่ีปฏิบติั และอตัราเงินเดือน 
การวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิงบรรยาย คือ ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบของตารางเพื่ออธิบายข้อมูลเบ้ืองต้นของผู ้ตอบ
แบบสอบถามดังดังตารางท่ี  5 และมีผลการวิจัยสามารถอธิบายลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล             
และลกัษณะปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน ดงัน้ี 
 1. เพศ 
 ขอ้มูลทางด้านลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างจากจ านวน 86 คน ซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย แบ่งเป็นเพศหญิงจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 77.60     
และเพศชายจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 22.40 ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 5 
 2. อาย ุ
 พบวา่อายุของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ส่วนใหญ่ของกลุ่มตวัอยา่ง มีอายุระหวา่ง 
31-40 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 35.30 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41-50 ปีจ านวน 26 คน       
คิดเป็นร้อยละ 30.60 มีอายุระหวา่ง 21-30 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 22.40 อายุระหวา่ง 50 ปี
ข้ึนไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 11.80 ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 5 
 3. สถานภาพสมรส 
 พบว่าสถานภาพของเจ้าหน้าท่ีศูนย์อนามัยท่ี 6 ชลบุรี ของกลุ่มตัวอย่าง คือ สมรส        
มากท่ีสุด จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 51.80 รองลงมาคือ โสด จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 
44.70 และหยา่ลา้ง จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 5 
 4. ระดบัการศึกษา  
 พบวา่เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี เป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด
คือระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 64.70 รองลงมาคือระดบัสูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 27.10 ระดับต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 7 คน คิดเป็น     
ร้อยละ 8.20 ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 5 
 5. ประสบการณ์ในการท างาน 
 พบวา่เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี เป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างานสูงสุดคือ มีประสบการณ์ในการท างานไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 44.70 
รองลงมา  คือมีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปี ข้ึนไป จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 31.80            
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มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 17.60 และมีประสบการณ์       
ในการท างาน 11-15 ปี จ  านวน 5 คิดเป็นร้อยละ 5.90 ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 5 
 6. สายงานท่ีปฏิบติั 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี เป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
สายงานปฏิบติัสูงสุด คือ แพทย/์พยาบาล/นกัวิชาการ จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 69.40 รองลงมา
คือ ผูอ้  านวยการ/หวัหนา้กลุ่ม/หวัหนา้งาน จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 ลูกจา้ง จ  านวน 8 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.40 และเจา้หนา้ท่ีธุรการ จ านวน 4 คิดเป็นร้อยละ 4.70 ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 5 
 7. อตัราเงินเดือน 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี เป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
อตัราเงินเดือนสูงสุด คือ มีอตัราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 45.90 
รองลงมาคือ มีอัตราเงินเดือน 35,001 บาทข้ึนไป จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 25.90 มีอัตรา
เงิน เดือน  25,001-35,000 บ าท  จ านวน  15 คน  คิด เป็น ร้อยละ 17.60 และ  มีอัตราเงิน เดือน                   
10,000-15,000 บาท จ านวน 9 คิดเป็นร้อยละ 10.60 ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 5 
 

ตอนที ่2 การวเิคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวติในการท างานของเจ้าหน้าทีศู่นย์อนามยัที ่6
ชลบุรี  
 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ ความกา้วหนา้และความมัน่คง
ในงาน สัมพนัธภาพในองค์กร ดา้นธรรมนูญในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 
และความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) และค่าเฉล่ีย (Mean) ไดผ้ลเป็นดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 

ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

คุณภาพชีวติในการท างาน    

1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 3.29 1.067 ปานกลาง 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 3.78 0.791 มาก 

3. โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 3.75 0.939 มาก 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

   

ตัวแปรทีว่เิคราะห์ (�̅�) (SD) แปลผล 
คุณภาพชีวติในการท างาน    
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3.82 0.759 มาก 

5. สัมพนัธภาพในองคก์ร 3.98 0.718 มาก 

6. ดา้นธรรมนูญในองคก์ร 3.94 0.848 มาก 

7. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 4.03 0.637 มาก 
8. ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 4.17 0.599 มาก 

คุณภาพชีวติในการท างาน 3.84 0.616 มาก 

 

 ตารางท่ี 6 ณภาพชีวิตในการท างานของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ืองพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม (�̅� = 4.17) รองลงมา ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั (�̅� = 4.03)       
ด้านสัมพนัธภาพในองค์กร (�̅�= 3.98) ด้านธรรมนูญในองค์กร (�̅� = 3.94) ด้านความก้าวหน้า          
และความมั่นคงในงาน (�̅� = 3.82) ด้านส่ิงแวดล้อมท่ี ถูกลักษณะและปลอดภัย (�̅� = 3.78)                
ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ (�̅� = 3.75) และด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรม            
และเพียงพอ (�̅� = 3.29) ตามล าดบั เม่ือคุณภาพชีวิตในการท างานของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 
ชลบุรี รวมกนัทั้ง 8 ดา้นจะคิดเป็นร้อยละ 73.4 ดงัตารางท่ี 6 
 

ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
 

ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ด้านค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ    

1. ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีได้รับใน
ปัจจุบนั 

3.60 0.978 มาก 

2.ท่านได้รับสวสัดิการต่าง ๆ จากองค์กร เช่น 
อาหารกลางวนั บา้นพกั เป็นตน้ 

3.11 1.383 ปานกลาง 

3.ท่านมีเงินเดือนและค่าตอบแทนเพียงพอกบั
ค่าใชจ่้ายในครอบครัว    

3.35 1.279 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ)    
    

ตัวแปรทีว่เิคราะห์ (�̅�) (SD) แปลผล 
ด้านค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ    
4. ท่ าน มี ส วัส ดิ ก าร ต่ า ง  ๆ ท่ี ไ ด้ รั บ จ าก
หน่วยงานราชการเหมาะสมกบัค่าครองชีพใน
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

3.10 1.244 ปานกลาง 

ด้านค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ 3.29 1.067 ปานกลาง 

 
 ตารางท่ี 7 น าเสนอผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอจากตารางจะเห็นได้ว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านน้ี อยู่ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ มีค่าเฉล่ีย (�̅� = 3.29) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน      
(SD = 1.067) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อถาม "ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีได้รับใน
ปัจจุบนั" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่า (�̅� = 3.60) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.978) ในขณะท่ีขอ้ถาม
ท่ีว่า "ท่านมีสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีได้รับจากหน่วยงานราชการเหมาะสมกับค่าครองชีพในสภาพ
เศรษฐกิจปัจจุบนั" มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ (�̅� = 3.10) ค่าเยี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = 1.244) ถึงแมว้่าทุก
ขอ้ถามมีค่าเฉล่ียคะแนนความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่มีขอ้น่าสังเกตวา่ขอ้ถามท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัสูงกวา่ขอ้ถามอ่ืน ๆ ในขณะท่ีท่านมีสวสัดิการ
ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากหน่วยงานราชการเหมาะสมกบัค่าครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัมีค่าเฉล่ียต ่า
กวา่ขอ้อ่ืน ๆ  
 

ตารางท่ี 8 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นค่าส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
 

ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ส่ิงแวดล้อมทีถู่กลกัษณะและปลอดภัย    

1. ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกใน
การปฏิบติังานท่ีหน่วยงานจดัเตรียมไวใ้ห้เช่น 
สถานท่ีจอดรถ หอ้งน ้า หอ้งท างาน เป็นตน้ 

3.69 1.035 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ)    
    
ตัวแปรทีว่เิคราะห์ (�̅�) (SD) แปลผล 
ส่ิงแวดล้อมทีถู่กลกัษณะและปลอดภัย    
2. สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานของท่านมีความ
ปลอดภยัต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 

3.92 0.961 มาก 

3.  ส ถ าน ท่ี ท า ง า น ข อ ง ท่ า น มี ก า ร จั ด
สภาพแวดลอ้มท่ีดีเอ้ือต่อการท างาน 

3.87 0.923 มาก 

4. มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัการจดัการการ
ท างานท่ีปลอดภัย และการออกก าลังกาย
ท่ีหมาะสม 

3.68 1.026 มาก 

5. ห น่ วย งาน ท่ าน มี อุป ก รณ์  เค ร่ื อ ง มื อ
ยานพาหนะท่ีมีสภาพพร้อมใช้ปฏิบติัหน้าท่ี
อยา่งครบถว้น 

3.29 1.289 ปานกลาง 

6. ท่านไดรั้บการตรวจสุขภาพประจ าปี 4.22 0.761 มากท่ีสุด 
ส่ิงแวดล้อมทีถู่กลกัษณะและปลอดภัย 3.78 0.791 มาก 

 
 ตารางท่ี 8 น าเสนอผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน    
ดา้นค่าส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั จากตารางจะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพ
ชีวติการท างานในดา้นน้ี อยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ีย (�̅� = 3.78) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(SD = 0.791) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อถาม "ท่านได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี"             
มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่า (�̅� = 4.22) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.761) ในขณะท่ีข้อถามท่ีว่า 
"หน่วยงานท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือยานพาหนะท่ีมีสภาพพร้อมใช้ปฏิบติัหน้าท่ีอย่างครบถ้วน"       
มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ (�̅� = 3.29) ค่าเยี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = 1.289) ถึงแม้ว่าทุกข้อถามมีค่าเฉล่ีย
คะแนนความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก แต่มีขอ้น่าสังเกตว่าขอ้ถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานท่านมี
อุปกรณ์ เคร่ืองมือยานพาหนะท่ีมีสภาพพร้อมใช้ปฏิบติัหน้าท่ีอย่างครบถ้วนมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าขอ้    
อ่ืน ๆ  
 
 
 



76 
 
ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ 
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 
 

ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ    

1. หน่วยงานของท่ านสนับสนุนให้ มีการ
ประชุมหรืออบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความ
ช านาญท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 

3.77 1.116 มาก 

2. หน่วยงานท่านสนับสนุนในการศึกษาต่อ
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ 

3.74 1.081 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีการใช้เทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัในการปฏิบติังาน 

3.56 1.149 มาก 

4. ท่านได้ใช้ความ รู้ความสามารถในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี อยา่งเตม็ท่ี 

3.91 1.014 มาก 

โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 3.75 0.939 มาก 

 

 ตารางท่ี 9 น าเสนอผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน     
ดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ จากตารางจะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพ
ชีวติการท างานในดา้นน้ี อยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ีย (�̅� = 3.75) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน        
(SD = 0.939) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ถาม "ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติั
หน้าท่ี อย่างเต็มท่ี" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่า (�̅� = 3.91) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 1.014) 
ในขณะท่ีข้อถามท่ีว่า "หน่วยงานของท่านมีการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงาน"              
มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ (�̅� = 3.56) ค่าเยี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = 1.149) ถึงแม้ว่าทุกข้อถามมีค่าเฉล่ีย
คะแนนความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก แต่มีขอ้น่าสังเกตวา่ขอ้ถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานของท่านมี
การใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ขอ้อ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
 
ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน    

1. การพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้น
เถ่ือนต าแหน่งในหน่วยงาน ของท่านเป็นไป
อยา่งยติุธรรมภายใดร้ะบบคุณธรรม 

3.56 1.074 มาก 

2. งาน ท่ี ท่ านท า มี ป ริม าณ งาน ท่ี ไม่ ม าก
จนเกินไปเหมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 

3.71 1.11 มาก 

3. ง าน ท่ี ท่ าน ท าอ ยู่ มี ค ว าม มั่ น ค ง  เป็ น
หลกัประกนัใหท้่านและครอบครัว 

4.01 0.879 มาก 

4. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานเพื่อ
สร้างผลงานให้ได้รับการยอมรับและได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทน 

3.98 0.794 มาก 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 3.82 0.759 มาก 

 
 ตารางท่ี 10 น าเสนอผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน   
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน จากตารางจะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพชีวิต
การท างานในด้านน้ี อยู่ในระดับมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ีย (�̅� = 3.82) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน                     
(SD = 0.759) เม่ื อพิ จารณ าเป็ น รายข้อ  พบ ว่า  ข้อถ าม  "งาน ท่ี ท่ านท าอยู่ มี ค วามมั่น ค ง                             
เป็นหลกัประกนัให้ท่านและครอบครัว" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่า (�̅� = 4.01) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD = 0.879) ในขณะท่ีข้อถามท่ีว่า "การพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเถ่ือนต าแหน่งใน
หน่วยงาน ของท่านเป็นไปอย่างยุติธรรมภายใด้ระบบคุณธรรม" มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ (�̅� = 3.56)      
ค่าเยี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = 1.074) ถึงแมว้่าทุกขอ้ถามมีค่าเฉล่ียคะแนนความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก แต่มีขอ้น่าสังเกตวา่ขอ้ถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเถ่ือนต าแหน่ง
ในหน่วยงาน ของท่านเป็นไปอยา่งยติุธรรมภายใดร้ะบบคุณธรรมมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ขอ้อ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 11 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ร 
 
ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ด้านสัมพนัธภาพในองค์กร    

1. หน่วยงานของท่ านมีความรักใคร่กลม
เกลียวสมานฉนัทซ่ึ์งกนัและกนั 

3.69 0.976 มาก 

2. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงาน
ข อ ง ท่ า น ห รื อ ห น่ ว ย ง า น อ่ื น  เพื่ อ
สาธารณประโยชน์ 

4.09 0.839 มาก 

3. ท่านมีความพอใจท่ีไดท้  างานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

4.16 0.721 มาก 

สัมพนัธภาพในองค์กร 3.98 0.718 มาก 

 
 ตารางท่ี 11 น าเสนอผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้น
สัมพนัธภาพในองคก์ร จากตารางจะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพชีวติการท างานในดา้นน้ี 
อยู่ในระดับมาก กล่าวคือ มีค่ าเฉ ล่ีย  (�̅� = 3.98) และค่ าเบ่ี ยงเบนมาตรฐาน  (SD = 0.718)              
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ถาม "ท่านมีความพอใจท่ีไดท้  างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเสมอ"    
มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่า (�̅� = 4.16) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.721) ในขณะท่ีข้อถามท่ีว่า 
"หน่วยงานของท่านมีความรักใคร่กลมเกลียวสมานฉันท์ซ่ึงกันและกัน" มีค่าเฉล่ียต ่ าสุดคือ            
(�̅� = 3.69) ค่าเยี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = 0.976) ถึงแมว้า่ทุกขอ้ถามมีค่าเฉล่ียคะแนนความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก แต่มีขอ้น่าสังเกตวา่ขอ้ถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานของท่านมีความรักใคร่กลมเกลียว
สมานฉนัทซ่ึ์งกนัและกนัมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ขอ้อ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 12 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นธรรมนูญในองคก์ร 
 
ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ด้านธรรมนูญในองค์กร    

1. ผูบ้งัคบับญัชาไม่ก้าวก่ายเร่ืองส่วนตวัของ
ท่านท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองงาน 

3.92 1.055 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสให้ท่านตดัสินใจ
และเสนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในงานท่ี
ท่านรับผดิชอบ 

4.07 0.961 มาก 

3. หน่วยงานของท่านจะท าการสอบถามความ
คิดเห็นเจ้าหน้าท่ีทุกคนเพื่อน าไปปรับปรุง
สภาพการท างานใหดี้ข้ึน 

3.82 0.978 มาก 

ด้านธรรมนูญในองค์กร 3.94 0.848 มาก 

 
 ตารางท่ี 12 น าเสนอผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน   
ดา้นธรรมนูญในองคก์รจากตารางจะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพชีวิตการท างานในดา้น
น้ี  อยู่ในระดับมาก กล่าวคือ มีค่าเฉ ล่ีย (�̅� = 3.94) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD = 0.848)           
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อถาม "ผูบ้ ังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ท่านตัดสินใจและเสนอ
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานท่ีท่านรับผิดชอบ" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่า (�̅� = 4.07) ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD = 0.961) ในขณะท่ีขอ้ถามท่ีวา่ "หน่วยงานของท่านจะท าการสอบถามความคิดเห็น
เจา้หนา้ท่ีทุกคนเพื่อน าไปปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีข้ึน" มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ (�̅� = 3.82) ค่าเยีย่ง
เบนมาตรฐาน (SD = 0.978) ถึงแม้ว่าทุกข้อถามมีค่าเฉล่ียคะแนนความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก       
แต่มีข้อน่าสังเกตว่าข้อถามท่ีเก่ียวข้องกับหน่วยงานของท่านจะท าการสอบถามความคิดเห็น
เจา้หนา้ท่ีทุกคนเพื่อน าไปปรับปรุงสภาพการท างานใหดี้ข้ึนมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ขอ้อ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 13 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
 

ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว    

1. ท่านสามารถแบ่งเวลาให้กบัการท างานและ
เร่ืองส่วนตัวหรืออยู่กับครอบครัวได้อย่าง
เหมาะสม 

4.03 0.680 มาก 

2. ท่านมีความพึงพอใจกบัต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานและสภาพท่ีเป็นอยู ่

4.05 0.745 มาก 

3. ท่านมีการบริหารเวลาระหวา่งครอบครัวกบั
การท างานอยา่งเหมาะสม 

4.05 0.696 มาก 

4. ท่ าน มี ระยะ เวล าใน ก ารท างาน อย่ าง
เหมาะสม 

3.97 0.771 มาก 

ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว 4.03 0.637 มาก 
 
 ตารางท่ี 13 น าเสนอผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน   
ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั จากตารางจะเห็นไดว้่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพ
ชีวิตการท างานในดา้นน้ี อยู่ในระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ีย (�̅�= 4.03) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน                            
(SD = 0.637) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ถาม "ท่านมีการบริหารเวลาระหวา่งครอบครัวกบั
การท างานอย่างเหมาะสมและท่านมีการบริหารเวลาระหว่างครอบครัวกับการท างานอย่าง
เหมาะสม"    มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่า (�̅�= 4.05) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.745) และมีค่า    
(�̅�= 4.05) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.696) ในขณะท่ีข้อถามท่ีว่า "ท่านมีระยะเวลาในการ
ท างานอยา่งเหมาะสม " มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ (�̅�= 3.97) ค่าเยี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = 0.771) ถึงแมว้่า
ทุกขอ้ถามมีค่าเฉล่ียคะแนนความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก แต่มีขอ้น่าสังเกตวา่ขอ้ถามท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ท่านมีระยะเวลาในการท างานอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ขอ้อ่ืน ๆ 
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ตารางท่ี 14 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม    

1. ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานของ 
ท่านท่ีใหค้วามไดช่้วยเหลือและ 
บ าเพญ็ประโยชน์ใหก้บัสังคม 

4.11 0.697 มาก 

2. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานใน
องคก์รท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับจากสังคม 

4.24 0.652 มาก 

3. ท่านได้รับความร่วมมือจากชุมชนและ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
ของหน่วยงาน 

4.15 0.771 มาก 

ความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 4.17 0.599 มาก 

 
 ตารางท่ี 14 น าเสนอผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน                  
ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม จากตารางจะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพ
ชีวติการท างานในดา้นน้ี อยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ีย (�̅� = 4.17) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน                    
(SD = 0.599) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อถาม "ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานใน
องค์กรท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับจากสังคม" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่า (�̅� = 4.24) ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD = 0.652) ในขณะท่ีขอ้ถามท่ีวา่ "ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานของท่านท่ีให้ความ
ได้ช่วยเหลือและบ าเพ็ญประโยชน์ให้กับสังคม" มีค่าเฉล่ียต ่ าสุดคือ (�̅� = 4.11) ค่าเยี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD = 0.697) จากขอ้ค าถามจะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียสูงมากวา่ 4.00 ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นวา่การ
ยอมรับไดรั้บความร่วมมือจากชุมชนและหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ และรวมไป
ถึงให้ความไดช่้วยเหลือและบ าเพญ็ประโยชน์ให้กบัสังคมซ่ึงแสดงให้เห็นวา่เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยั  
ท่ี 6 ชลบุรีมีความความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยา่งต่อเน่ือง 
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ตอนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมูลข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าทีศู่นย์อนามยัที ่6 
ชลบุรี 
 การศึกษาน้ีไดแ้บ่งความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่อยา่ง
แรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ขอ้ถาม ดา้นความเต็มใจ
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ประกอบดว้ย 5 ขอ้ถาม และดา้นความตอ้งการท่ี
จะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร ประกอบดว้ย 5 ขอ้ถาม การแปลความหมายผลการวิเคราะห์ท่ีเป็น
ค่าเฉล่ียเป็นไปในท านองเดียวกนักบัคุณภาพชีวิตในการท างานดงัท่ีไดน้ าเสนอไปแล้วในหัวขอ้
ก่อนหน้าน้ี กล่าวคือ ค่าเฉล่ียของคะแนนความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีเป็นภาพรวมและท่ีเป็นรายดา้น
จะมีการแปลความหมายออกมาเป็น 5 ระดับ ดังน้ี มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับมากท่ีสุด มาก                     
ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ส่วนการแปลความหมายค่าเฉล่ียคะแนนความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองค์การในแต่ละข้อถามก็มีอยู่ 5 ระดับ เช่นกัน คือ ระดับมากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย                      
น้อยท่ีสุด ส าหรับเกณฑ์ว่าค าเฉล่ียใดอยู่ในระดับใดได้ให้ไวใ้นบทท่ี 3 แล้วในการน าเสนอผล
การศึกษานั้นจะน าเสนอผลในภาพรวมก่อนและตามดว้ยผลเป็นรายดา้นดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 15 ค่าเฉล่ีย (x̅)และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ี
ศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 
ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ความผูกพนัต่อองค์กร    

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการ
ยอมรับ เป้ าหมายและค่ านิ ยมของ
องคก์ร 

4.09 0.679 มาก 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

4.32 0.452 มากท่ีสุด 

3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

4.04 0.804 มาก 

ความผูกพนัต่อองค์กร 4.15 0.591 มาก 

 
 ตารางท่ี 15 น าเสนอผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ทั้ง 3 ดา้น จะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของความผกูพนัต่อองคก์ร
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ของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี อยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ีย (�̅�= 4.15) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD = 0.591) เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ค าถามรายด้าน พบว่า ขอ้ถามด้าน "ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่า x ̅= 4.32 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD = 0.452) ในขณะท่ีขอ้ถามดา้นท่ีวา่ "ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร" 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ (�̅�= 4.04) ค่าเยี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = 0.804) ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่เจา้หนา้ท่ีศูนย์
อนามยัท่ี 6 ชลบุรี มีความผูกพนัองคก์รค่อยขา้งอยูใ่นระดบัมาก ถึง ระดบัมากท่ีสุด จะไม่มีผูใ้ดตก
อยูใ่นกลุ่มท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบันอ้ย และระดบันอ้ยท่ีสุดเลย 
 
ตารางท่ี 16 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร 
 
ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ความเช่ือมั่ นอย่างแรงกล้าในการ
ยอมรับ เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 

   

1. ท่านรับรู้และเขา้ใจในนโยบาย และ
ค่านิยมขององคก์รเป็นอยา่งดี 

4.20 0.669 มาก 

2. องค์กรสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ
ในการปฏิบติังานใหก้บัท่าน 

4.03 0.837 มาก 

3.ท่านจะพูดถึงองคก์รท่ีท่านท างานอยู่
ให้กับบุคคลทัว่ไปฟังอยู่เสมอว่าเป็น
องคก์รท่ีมีช่ือเสียง ทนัสมยั รวดเร็ว 

4.03 0.837 มาก 

4.ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ     ว่า
ท่านเป็นพนกังานขององคก์ร 

4.11 0.730 มาก 

ความเช่ือมั่ นอย่างแรงกล้าในการ
ยอมรับ เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 

4.09 0.679 มาก 
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 ส าหรับความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ความเช่ือมัน่อย่าง
แรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงแสดงรายละเอียดไวใ้นตารางท่ี 16 พบวา่ 
โดยรวมบุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การด้านน้ี ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย (�̅�=4.09) และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.679) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ถาม "ท่านรับรู้และเขา้ใจใน
นโยบาย และค่านิยมขององค์กรเป็นอยา่งดี" มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅� = 4.20) และค่าเยงเบนมาตรฐาน    
(SD = 0.669) และข้อถาม "องค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานให้กับท่าน          
และท่านจะพูดถึงองค์กรท่ีท่านท างานอยู่ให้กบับุคคลทัว่ไปฟังอยู่เสมอว่าเป็นองค์กรท่ีมีช่ือเสียง 
ทนัสมยั รวดเร็ว" มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅� = 4.03) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.837) 
 จากตารางท่ี 16 ยงัพบอีกว่าข้อถามท่ีมีคะแนนความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อ
องค์การในดา้นน้ี โดยเฉล่ียสูงกว่า 4.00 นั้น เป็นประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการยอมรับและปฏิบติัตาม
นโยบายค่านิยมหรือวฒันธรรมการท างาน และงานของหน่วยงาน ซ่ึงประเด็นเหล่าน้ีเป็นประเด็นท่ี
ส าคญัท่ีจะผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 
ตารางท่ี 17 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 
ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

   

1. ท่านท างานดว้ยความกระตือรือร้น 4.31 0.560 มากท่ีสุด 

2. ท่ านตั้ งใจท่ีจะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มท่ีเพื่อให้หน่วยงานของท่าน
ประสบความส าเร็จ 

4.36 0.553 มากท่ีสุด 

3. ท่านมีความเต็มใจท่ีจะท างานอ่ืนท่ี
ไดรั้บมอบหมายถึงแมว้า่จะเป็นงานท่ี
ไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบของท่าน 

4.22 0.713 มากท่ีสุด 

4. ท่านพยายามท างานของท่านให้ดี
ท่ีสุดเพื่อประโยชน์และสร้างช่ือเสียง
ใหแ้ก่องคก์ร 

4.41 0.518 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
    

ตัวแปรทีว่เิคราะห์ (�̅�) (SD) แปลผล 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

   

5. ท่านท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียง
ขององคก์รท่านอยูเ่สมอ 

4.31 0.516 มากท่ีสุด 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

4.32 0.452 มากท่ีสุด 

 
 ส าหรับความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร ซ่ึงแสดงรายละเอียดไวใ้นตารางท่ี 17 พบว่า โดยรวม
บุคลากรมีความผูกพัน ต่อองค์การด้าน น้ี  ในระดับมาก ท่ี สุด  โดยมีค่ า เฉ ล่ี ย  (�̅� = 4.32)                   
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.452) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อถาม "ท่านพยายาม
ท างานของท่านใหดี้ท่ีสุดเพื่อประโยชน์และสร้างช่ือเสียงให้แก่องคก์ร" มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅� = 4.41)       
และค่าเยงเบนมาตรฐาน (SD = 0.518) และข้อถาม "ท่านมีความเต็มใจท่ีจะท างานอ่ืนท่ีได้รับ
มอบหมายถึงแมว้่าจะเป็นงานท่ีไม่ไดอ้ยู่ในความรับผดิชอบของท่าน" มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅� = 4.22) 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.713) 
 
ตารางท่ี 18 ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร 
 
ตัวแปรทีว่เิคราะห์  (�̅�) (SD) แปลผล 

ความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิก 
ขององค์กร 

   

1. ท่านรู้สึกว่าการเป็นเจา้หน้าท่ีของ
องค์กรแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย
และภาคภูมิใจ 

4.14 0.742 มาก 

2. องค์กรและตัวท่านจะเติบโตไป
พร้อม ๆ กนั 

4.09 0.921 มาก 
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ตารางท่ี 18 (ต่อ)    
    
ตัวแปรทีว่เิคราะห์ (�̅�) (SD) แปลผล 
ความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิก 
ขององค์กร 

   

3. ท่ านจะท างานอยู่ ในองค์ก ร น้ี
ตลอดไปตราบเท่าท่ีองคก์รยงัด ารงอยู ่

3.83 1.132 มาก 

4. จากประสบการณ์ท่ีได้ท างานกับ
องค์กร ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

4.11 0.822 มาก 

5. ส าหรับท่านแลว้องคก์รแห่งน้ีถือวา่
เป็นบา้นหลงัท่ีสองของท่าน 

4.03 0.905 มาก 

ความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิก 
ขององค์กร 

4.04 0.804 มาก 

 
 ส าหรับความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ความตอ้งการท่ีจะคง
อยู่เป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงแสดงรายละเอียดไวใ้นตารางท่ี 18 พบว่า โดยรวมบุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์การด้านน้ี  ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย (�̅� =4.04) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน           
(SD = 0.804) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ถาม "ท่านรู้สึกวา่การเป็นเจา้หนา้ท่ีขององคก์รแห่ง
น้ีเป็นส่ิงท่ีมีความหมายและภาคภูมิใจ" มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅� =4.14) และค่าเยงเบนมาตรฐาน          
(SD = 0.742) และข้อถาม "ท่านจะท างานอยู่ในองค์กรน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีองค์กรยงัด ารงอยู่"      
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (�̅� = 3.83) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 1.132) 
 เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 
ชลบุรี ทั้ ง3 ด้าน จะเห็นได้ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร          
มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่า (�̅� = 4.32 )ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.452) รองลงมา ด้านความ
เช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยมีค่า (�̅� = 4.09)                
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.679) ส่วนด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร          
มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ (�̅� = 4.04) ค่าเยีย่งเบนมาตรฐาน (SD = 0.804) 
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ตอนที ่4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของเจ้าหน้าทีศู่นย์อนามยัที ่6 ชลบุรี 
 การศึกษาน้ีวเิคราะห์คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ในเง่ือนท่ีมี
การควบคุมตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัพื้นฐานในการท างานทั้งน้ีเพื่อให้ได้ผลสรุปของ
ผลกระทบดงักล่าวท่ีชัดเจนและน่าเช่ือถือ (Reliable) ในการวิเคราะห์ได้โดยใช้วิธีการวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหุคูณแบบวธีิ Stepwise ดงัตารางท่ี 19  
 จากตารางท่ี 19 จะเห็นไดมี้ตวัแปรอิสระทั้งหมด 3 ตวัประกอบดว้ย ดา้นความเก่ียวขอ้ง
และเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดา้นความสมดุลระหวา่งงาน
กบัชีวิตส่วนตวั ดงันั้น จึงมีค่า R-change เป็น 0.020 ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวน้ีมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ถือไดว้่า คุณภาพชีวิตในการท างานของเขา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี มีความ
ผูกพนัต่อองค์กรอย่างมาก และจากแนวทางการวิเคราะห์ดงักล่าวยงัท าให้เราสามารถสรุปได้ว่า 
คุณภาพชีวติในการท างานของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 19 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุของความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 
ตัวแปร B Std. Error Sig. 

คุณภาพชีวติในการท างาน    
ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.590 0.076 0.000 
ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 0.117 0.037 0.002 
ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 0.190 0.78 0.017 
Constant  0.542 0.254 0.036 
 

𝐒𝐄𝒆𝒔𝒕  ±0.314                  Durbin Watson=1.888 
R = 0.852; R2 = 0.718;    F = 5.912; sig = 0.000 

หมายเหตุ: *นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ค่า Adjust R square ท่ีร้อยละ 71.80 
 
 เม่ือน าตวัแปรทุกดา้นท่ีสามารถพยากรณ์ จะไดส้มการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ดงัน้ี       
(สุชาดา กรเพชรปรีชา. 2547, หนา้ 52-54) ตามสมการ 
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 ความผูกพนัต่อองค์กร = 0.542 + 0.590 (ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม) + 
0.190 (ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั) + 0.117 (ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ) 
 ผลวิเคราะห์จากการหาความสัมพนัธ์ คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อ
องค์กรของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี จะเห็นไดว้่าดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อ
สังคมมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกบั
ชีวติส่วนตวัของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี และดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานซ่ึงทั้ง 3 ตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีความผูพ้นัต่อ
องคก์รของเจา้หนา้ท่ี ศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี คิดเป็นร้อยละ 71.80 ดงัตารางท่ี 19 
 สมมติฐานการวจิยั 
 1. คุณภาพชีวติการท างานเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรีอยูใ่นระดบัใด 
 2. ความผกูพนัต่อองคก์รเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรีอยูใ่นระดบัใด 
 3. คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีศูนย์
อนามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 ผลการวิจยัพบวา่ ขนาดของอิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิในการท างาน  
จึงสรุปได้ว่าลักษณะของงาน ด้านความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Beta = 0.590 )              
มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัวของเจ้าหน้าท่ีศูนย์อนามัยท่ี 6 ชลบุรี (Beta = 0.190) และด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรม       
และเพียงพอ (Beta = 0.117) มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานซ่ึงทั้ง 3 ตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติ              
ท่ีระดบั 0.05 ทั้งหมด ดงันั้นตวัแปร 3 ตวัมีความสัมพนัธ์ในการเกิดคุณภาพชีวิตในการท างานใน
ทิศทางเดียวกนัจึงสามารถอธิบายคุณภาพชีวิตในการท างานของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี  
ได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี        
มีแนวโน้มพฤติกรรมการท างานในอนาคตเพิ่มข้ึนในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก ค่อนไประดบั
มากท่ีสุด โดยการวางแผนเพื่อท่ีจะอยู่ในหน่วยงานน้ีให้นานท่ีสุด มีค่าความสัมพนัธ์มากท่ีสุด            
ทั้ งจากน้ีเน่ืองจากศูนย์อนามัยท่ี 6 ชลบุรี เป็นองค์กรของรัฐ ท่ีมีความมั่นคงและมีเสถียรภาพ    
รวมทั้งเป็นองคก์รหลกัของภูมิภาคท่ีมีหนา้ท่ีอภิบาลระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
(National health authority : NHA) ซ่ึงเป็นหน่วยงานภูมิภาคของกรมอนามัย หน่วยงานเดียวท่ีมี
กฎหมายรองรับให้ท าหน้าท่ี น้ี  จึงนับเป็นพลังเชิงบวกในการสร้างความเข้มแข็งตามหลัก                 
ธรรมาภิบาลให้เกิดการพฒันาระบบไดอ้ยา่งย ัง่ยืน มีการเติบโตขององคก์ารมา 66 ปี จึงมีการสะสม
องค์ความรู้, Tools & Technology ทักษะ ประสบการณ์และความเช่ียวชาญเฉพาะด้านส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยส่ิงแวดล้อมมามากจากรุ่นสู่รุ่น นอกจากน้ียงัมีพันธมิตรและเครือข่ายใน         
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ทุกระดับ ทุกพื้นท่ี ทุกกลุ่มทั้ งภาคประชาสังคมและองค์กรทางสังคม เป็นแรงผลักดันให้เกิด              
การยกระดับ ขับเคล่ือนและร่วมสร้างความเข้มแข็งให้กับพันธมิตรและเครือข่ายในการร่วม      
หาทางออกอยา่งสร้างสรรคต่์อประเด็นความทา้ทายต่าง ๆ ดงันั้นบุคลากรจึงมีแนวโนม้พฤติกรรม
การท างานกบัองคก์รในอนาคตต่อไป 
 จากผลการศึกษาสอดคล้องกับผลการศึกษาของ จิราภรณ์ น้อยนคร (2551) ศึกษา
พนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า ด้านความ
ปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก จากในขอ้ถาม 
"ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในบริษทัแห่งน้ีตลอดไปเพราะมีความผูกพนักบับริษทั" แสดงให้เห็นว่า
พนกังานส่วนใหญ่มีความผูกพนัและตอ้งการอยูก่บัองคก์ารไปให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะนานได ้เป็นไป
ไดว้า่บริษทัดูแลเอาใจใส่พนกังานของบริษทัดี จึงท าใหพ้นกังานมีความผกูพนั และคิดวา่บริษทัของ
ตนเป็นเสมือนบา้นอีกหลงัหน่ึงก็เป็นไปได ้และสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ วรรณี รัตนพนัธ์
(2553) ซ่ึงศึกษาบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัรามค าแหง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั                
จากในข้อถาม "ยินดี ท่ีจะปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยแห่งน้ี ต่อไปแม้ว่าหน่วยงานอ่ืนจะ                   
ให้ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีมากกว่า" จะเห็นได้ว่า บุคลากรภาครัฐก็มีความผูกพนัและปรารถนา             
ท่ีจะอยู่กบัองค์การไปนาน ๆ เช่นกนั แต่แตกต่างจากผลการศึกษาของ การเกด อนันต์นาวีนุสรณ์
(2552) ศึ กษ าตัวอย่างของพนักงานระดับป ฏิบั ติก ารในก ลุ่ม อุตส าหกรรม สุ วินทวงศ ์                         
จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่าในขอ้ถาม "ท่านมีความคิดท่ีจะท างานในบริษทัน้ี แมว้่าจะมีโอกาสใน           
การเลือกงานท่ีดีกวา่"ซ่ึงเป็นการถามความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความ
ปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง แสดงให้
เห็นวา่พนกังานภาคเอกชน ในสัดส่วนท่ีสูงพอสมควรท่ีไม่ใหค้วามส าคญักบัการด ารงไวซ่ึ้งการเป็น
สมาชิกขององค์การ และพ ร้อม เสมอท่ีจะ เป ล่ียนไปท างานกับบ ริษัท อ่ืน เม่ือมี โอกาส                     
และผลการศึกษาของ นุชจิรา ตะสุ (2552) ซ่ึงศึกษาตัวอย่างของบุคลากรในสังกัดส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นน้ี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เช่นกนั ในขอ้ถาม "ท่านรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารจนไม่คิดลาออกไปท างานท่ีอ่ืนแมจ้ะเป็นโอกาสท่ีดี" 
จะเห็นได้ว่า บุคลากรของภาครัฐ ก็ไม่มีความผูกพนัในด้านการด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกของ
องคก์าร เช่นกนั หากมีโอกาสท่ีจะเปล่ียนงานก็จะตดัสินใจโดยไม่ร้ังรอ 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยั คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยั   
ท่ี 6 ชลบุรี คร้ังน้ี  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน รวมถึงศึกษาระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์อนามัยท่ี 6 ชลบุรี การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยแบบส ารวจ (Survey research)      
เป็นการเก็บข้อมูลหรือวิ เคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)             
เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีศูนยอ์นามัยท่ี 6 ชลบุรี      
ท าการเก็บขอ้มูลโดยสอบถามจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานในศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี จ  านวน 86 คน 
แลว้จึงน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) 
โดยการหาค่าความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สามารถสรุป
ผลการวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี 
 

สรุปผล 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย แบ่งเป็นเพศหญิง จ านวน 66 คน   
คิดเป็นร้อยละ 77.60 และเพศชาย จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 22.40 ตามล าดบั พบว่าอายุของ
กลุ่มตวัอยา่งมีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 35.30 รองลงมาคือ อายุระหวา่ง                 
41-50 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็น ร้อยละ 30.60 มีอายุระหวา่ง 21-30 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.40 อายุระหว่าง 50ปีข้ึนไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 11.80 ตามล าดบั ส่วนสถานภาพของ
กลุ่มตวัอย่าง คือ สมรส มากท่ีสุด จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 51.80 รองลงมาคือ โสด จ านวน              
38 คน คิดเป็นร้อยละ 44.70 และหยา่ลา้ง จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 ตามล าดบักลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุดคือระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
64.70 รองลงมาคือระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 27.10 ระดับต ่ ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.20 ตามล าดับ  พบว่าก ลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มี
ประสบการณ์ในการท างานสูงสุดคือ มีประสบการณ์ในการท างานไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 38 คน                    
คิดเป็นร้อยละ 44.70 รองลงมาคือมีประสบการณ์ใน การท างาน 16 ปีข้ึนไป จ านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.80 มีประสบการณ์ ในการท างาน 6-10 ปี  จ  านวน 15 คน คิดเป็น ร้อยละ 17.60               
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และมีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี จ  านวน 5 คิดเป็นร้อยละ 5.90 ตามล าดบั ตวัอย่างส่วน
ใหญ่มีสายงานปฏิบติัสูงสุด  คือ แพทย/์พยาบาล/นักวิชาการ จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 69.40 
รองลงมาคือ ผูอ้  านวยการ/หัวหน้ากลุ่ม /หัวหน้างาน จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 ลูกจา้ง  
จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 และ เจ้าหน้าท่ี ธุรการจ านวน  4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70  
ตามล าดบั กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือนสูงสุดคือ มีอตัราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท 
จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 45.90 รองลงมาคือ มีอตัตราเงินเดือน 35,001 บาทข้ึนไป จ านวน      
22 คน คิดเป็นร้อยละ 25.90 มีอตัราเงินเดือน 25,001-35,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.60 และ มีอตัราเงินเดือน 10,000-15,000 บาท จ านวน 9 คิดเป็นร้อยละ 10.60 ตามล าดบั     
 2. คุณภาพชีวติการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าท่ี ศูนย์อนามัยท่ี  6 ชลบุรี             
ในภาพรวมทั้ งหมดทุกด้านแสดงไวใ้นตารางท่ี 5 พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.616 อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายละเอียดจะเห็นไดว้า่ เกือบร้อย
ละ 80 ของบุคลากรเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ท่ีประเมินวา่ตนเองมีคุณภาพชีวติในการท างาน 
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงข้ึนไป มีเพียงร้อยละ 1.4 ท่ีมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบัค่อนขา้ง
ต ่า และไม่มีผูใ้ดตกอยูใ่นกลุ่มท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัต ่า 
 ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ จะเห็นไดว้่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพชีวิต
การท างานในดา้นน้ี อยูใ่นระดบัปานกลาง กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 1.067 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อถามความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีได้รับใน
ปัจจุบัน มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 รองลงมา ท่านมีเงินเดือนและค่าตอบแทน
เพียงพอกบัค่าใช้จ่ายในครอบครัว มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 ขอ้ท่านไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ จากองคก์ร 
เช่น อาหารกลางวนั บา้นพกั เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 ในขณะท่ีขอ้ถามท่ีวา่ "ท่านมีสวสัดิการ
ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากหน่วยงานราชการเหมาะสมกบัค่าครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั" มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 ค่าเยีย่งเบนตามล าดบั 
 ดา้นค่าส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั จะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพ
ชีวิตการท างานในดา้นน้ี อยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.791 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อถาม "ท่านได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี"                       
มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 รองลงมาสถานท่ีท างานของท่านมีการจดัสภาพแวดลอ้ม
ท่ีดีเอ้ือต่อการท างาน ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87 ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบติังานท่ีหน่วยงานจดัเตรียมไวใ้ห้เช่นสถานท่ีจอดรถ ห้องน ้ า ห้องท างาน เป็นตน้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.69 มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัการจดัการการท างานท่ีปลอดภยั และการออกก าลงักายท่ี
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เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 ขอ้ถามท่ีว่า "หน่วยงานท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือยานพาหนะท่ีมี
สภาพพร้อมใชป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งครบถว้น" มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 ตามล าดบั  
 ดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ จะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพ
ชีวิตการท างานในดา้นน้ี อยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.939 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ถาม "ท่านไดใ้ช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติั
หน้าท่ี อย่างเต็มท่ี" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 รองลงมาหน่วยงานของท่าน
สนับสนุนให้มีการประชุมหรืออบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความช านาญท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน                
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 หน่วยงานท่านสนับสนุนในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ             
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 ในขณะท่ีขอ้ถามท่ีวา่ หน่วยงานของท่านมีการใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 3.56 ตามล าดบั 
 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน จะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพชีวิต
การท างานในดา้นน้ี อยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั 3.82 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.759 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ถาม "งานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คงเป็นหลกัประกนั
ให้ท่ านและครอบครัว" มีค่าเฉ ล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉ ล่ียเท่ากับ  4.01 รองลงมาท่านมีความ
กระตือรือร้นในการท างานเพื่อสร้างผลงานให้ไดรั้บการยอมรับและไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน   
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 งานท่ีท่านท ามีปริมาณงานท่ีไม่มากจนเกินไปเหมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ในขณะท่ีขอ้ถามท่ีว่า "การพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเถ่ือน
ต าแหน่งในหน่วยงาน ของท่านเป็นไปอย่างยุติธรรมภายใดร้ะบบคุณธรรม" มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือมี
ค่าเฉล่ีย= 3.56 ตามล าดบั 
 ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ร จะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพชีวิตการท างานใน
ดา้นน้ี อยู่ในระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.718 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ถาม "ท่านมีความพอใจท่ีไดท้  างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน
เสมอ" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 รองลงมา ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
หน่วยงานของท่านหรือหน่วยงานอ่ืน เพื่อสาธารณประโยชน์ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 ในขณะท่ี
ขอ้ถามท่ีวา่ "หน่วยงานของท่านมีความรักใคร่กลมเกลียวสมานฉนัทซ่ึ์งกนัและกนั" มีค่าเฉล่ียต ่าสุด
คือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 ตามล าดบั 
 ดา้นธรรมนูญในองคก์ร จะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพชีวิตการท างานในดา้น
น้ี อยู่ในระดับมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.848             
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อถาม "ผูบ้ ังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ท่านตัดสินใจและเสนอ
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในงานท่ีท่านรับผิดชอบ" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 
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รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัของท่านท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.92 ในขณะท่ีขอ้ถามท่ีวา่ "หน่วยงานของท่านจะท าการสอบถามความคิดเห็นเจา้หนา้ท่ีทุกคนเพื่อ
น าไปปรับปรุงสภาพการท างานใหดี้ข้ึน" มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 ตามล าดบั 
 ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั จะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของคุณภาพ
ชีวิตการท างานในดา้นน้ี อยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.637 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ถาม "ท่านมีการบริหารเวลาระหว่างครอบครัวกบั
การท างานอย่างเหมาะสมและท่านมีการบริหารเวลาระหว่างครอบครัวกับการท างานอย่าง
เหมาะสม" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 รองลงมา ท่านสามารถแบ่งเวลาให้กบัการ
ท างานและเร่ืองส่วนตวัหรืออยู่กบัครอบครัวได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ในขณะท่ี
ขอ้ถามท่ีว่า "ท่านมีระยะเวลาในการท างานอย่างเหมาะสม " มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.97 ตามล าดบั 
 ด้านความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม จะเห็นได้ว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของ
คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นน้ี อยู่ในระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.599 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อถาม "ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้
ปฏิบติังานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับจากสังคม" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.24 รองลงมา ท่านไดรั้บความร่วมมือจากชุมชนและหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 ในขณะท่ีขอ้ถามท่ีวา่ "ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานของท่าน
ท่ีให้ความได้ช่วยเหลือและบ าเพ็ญประโยชน์ให้กับสังคม" มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือมีค่าเฉล่ียเท่ากับ       
4.11 ตามล าดบั 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 
ชลบุรีทั้ง 3 ดา้น จะเห็นไดว้า่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 
6 ชลบุรี อยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.591 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ค าถามรายดา้น พบวา่ ขอ้ถามดา้น "ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร" มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.452 ในขณะท่ีขอ้ถามดา้นท่ีว่า "ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร" มีค่าเฉล่ียต ่าสุด
คือมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.804 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าเจ้าหน้าท่ีศูนย์
อนามยัท่ี 6 ชลบุรี มีความผกูพนัองคก์รค่อยขา้งอยูใ่นระดบัมากถึงระดบัมากท่ีสุด จะไม่มีผูใ้ดตกอยู่
ในกลุ่มท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบันอ้ย และระดบันอ้ยท่ีสุดเลย 
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 ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบวา่โดยรวม
บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นน้ี ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.679 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อถาม "ท่านรับรู้และเข้าใจในนโยบาย     
และค่านิยมขององค์กรเป็นอยา่งดี" มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.20 รองลงมา ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอก
ใคร ๆ วา่ท่านเป็นพนกังานขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 และขอ้ถาม "องคก์รสามารถสร้างแรง
บนัดาลใจในการปฏิบติังานให้กบัท่านและท่านจะพูดถึงองคก์รท่ีท่านท างานอยูใ่ห้กบับุคคลทัว่ไป
ฟังอยูเ่สมอวา่เป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียง ทนัสมยั รวดเร็ว" มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 4.03 ตามล าดบั 
 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร พบวา่โดยรวมบุคลากรมี
ความผูกพันต่อองค์การด้านน้ี ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.452 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ถาม "ท่านพยายามท างานของท่านให้ดี
ท่ีสุดเพื่อประโยชน์และสร้างช่ือเสียงให้แก่องคก์ร" มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.41 รองลงมาท่านตั้งใจ
ท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 
ท่านท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององค์กรท่านอยู่เสมอและท่านท างานด้วยความกระตือรือร้น       
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 และขอ้ถาม "ท่านมีความเต็มใจท่ีจะท างานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมายถึงแมว้า่จะ
เป็นงานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบของท่าน" มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 4.22 ตามล าดบั 
 ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร พบวา่โดยรวมบุคลากรมีความผูกพนัต่อ
องค์การด้านน้ี ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.804     
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ถาม "ท่านรู้สึกว่าการเป็นเจา้หน้าท่ีขององค์กรแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมี
ความหมายและภาคภูมิใจ" มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.14 รองลงมาจากประสบการณ์ท่ีไดท้  างานกบั
องค์กร ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 องค์กรและตวัท่านจะเติบโตไป
พร้อมๆกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ส าหรับท่านแลว้องคก์รแห่งน้ีถือวา่เป็นบา้นหลงัท่ีสองของท่าน   
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และขอ้ถาม "ท่านจะท างานอยูใ่นองคก์รน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีองคก์รยงัด ารง
อยู"่ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด เท่ากบั 3.83 ตามล าดบั 
 คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 การวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิในการท างาน      
จึงสรุปไดว้า่ลกัษณะของงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยั
ท่ี  6 ชลบุ รี (Beta = 0.647) มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานมากท่ี สุด รองลงมา คือ ด้าน
สัมพนัธภาพในองค์กร (Beta = 0.337) และบริบทของงานค่าตอบแทน/เงินเดือน (Beta = 0.075) 
และดา้นธรรมนูญในองค์กร (Beta =0.305) มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานซ่ึงทั้ง 3 ตวัแปรมีค่า
สัมประสิทธ์ิเป็นบวกทั้งหมด ดงันั้นตวัแปร 3 ตวัมีความสัมพนัธ์ในการเกิดคุณภาพชีวิตในการ
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ท างานในทิศทางเดียวกนัจึงสามารถอธิบายคุณภาพชีวิตในการท างานของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 
ชลบุรี ได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 
ชลบุรี บริบทของคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั ด้าน
สัมพนัธภาพในองคก์ร และดา้นธรรมนูญในองคก์รท่ีเพิ่มข้ึน 
 

อภิปรายผล 
 การวิจยัคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีศูนยอ์นามยั    
ท่ี 6 ชลบุรี จากผลการวจิยัผูว้จิยัสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี 
 1. ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าท่ี ศูนย์อนามัยท่ี  6 ชลบุรี  
แบ่งเป็นรายด้าน 8 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูก
ลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ ดา้นความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในด้านสัมพนัธภาพในองค์กร และด้านธรรมนูญใน ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต
ส่วนตวั และด้านความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมองค์กรซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า    
ระดบัความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ 
  1.1 ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม กบัความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร พบวา่คุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในการ
ท างานไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะโดยธรรมชาติของมนุษยจ์ะมีความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ท่ีสูงข้ึนกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัเสมอดงันั้นแมว้า่
องค์กร จะมีผลตอบแทนท่ีดีก็ท  าใหบุคลากรมีความพอใจได้ในระดบัหน่ึงแต่ก็ยงัคาดหวงัว่าจะ
ไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงข้ึนอีกอยูเ่สมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของอมัสตอส (Umstot. 1984:422) 
กล่าวว่า ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ มีความยุติธรรมนั้น ในทางปฏิบติัไม่มีมาตรฐานท่ีแน่ชัดว่า
ผลตอบแทนระดับใด แค่ไหนจึงจะมีความพอเพี ยง แต่ผลตอบแทนก็ย ังมีความส าคัญ               
เพราะผลตอบแทนจะเป็นปัจจยัท่ีตอบสนองความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow ตั้งแต่ความ
ต้องการทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยและส่งผลไปถึงความต้องการทางสังคม             
และความเจริญกา้วหน้า นอกจากน้ีงานราชการระบบโครงสร้างของอตัราเงินเดือนก าหนดมาจาก
ส านักงานข้าราชการพลเรือน ท่ีมีมาตรฐานเดียวกันทั้ งประเทศหน่วยงานไม่สามารถปรับปรุง
เปล่ียนแปลงได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของเรืองรอง สารบรรณ (2540) ศึกษาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลอุดรธานี  พบว่าพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
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อุดรธานี มีระดบัความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างานอยู่ในระดบัปานกลางใน 3 
เร่ือง ไดแ้ก่ ความยุติธรรมของการพิจารณาความดีความชอบ การข้ึนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ การ
ส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาอบรมดูงานทั้งภายในและภายนอก และโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานตามความคาดหวงั และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของณัทธา กรีหิรัญ 2550 ศึกษาความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโีรฒ พบวา่ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลอยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของสุภาณี จินดาหลวง,2550ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นโฮ่ง จงัหวดัล าพูนพบวา่ ปัจจยัเก้ือหนุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ
มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.2 ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานไปในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี เป็นองค์กรหลกัท่ีมีหน้าท่ีในการส่งเสริม
สุขภาพและอนามยัส่ิงแวดล้อมประชาชนทุกกลุ่มวยัให้มีสุขภาพดี องค์กรเองจะตอ้งมีการสร้าง
ส่ิงแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการมีสุขภาพดีของบุคลากรในองค์กรนอกจากน้ียงัได้ศูนยอ์นามยัท่ี 6 ยงัได้
จดัท าโครงการประกวดบ้านสะอาด น่ามอง รักษ์ส่ิงแวดล้อม ศูนยน์ามยัท่ี 6 ปีงบประมาณ 2566 
โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรของศูนยอ์นามยัท่ี 6 ได้ปฏิบัติงานและอาศยัอยู่ใน
สถานท่ีท่ีถูกสุขลกัษณะ มีความปลอดภยัและมีสภาพแวดล้อมท่ี เหมาะสมเอ้ือต่อการมีสุขภาพดี 
และเพื่อให้การขับเคล่ือนการด าเนินงานพัฒนาสถานท่ีพักอาศัยเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ        
และเกิดความร่วมมือในการพฒันาท่ีอยู่อาศยั โดยเฉพาะเร่ืองความสะอาดและความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย นอกจากน้ียงัตอ้งการใหเ้กิดความรัก ความสามคัคีในองคก์รดว้ย 
  1.3 ด้านโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี เป็นองคก์รหลกัในการอภิบาลระบบ
ส่งเสริมสุขภาพและอนามยัส่ิงแวดล้อมท่ีมีกฎหมายรองรับให้ท าหน้าท่ีน้ี มีบุคลากรรุ่นใหม่ท่ี
ยอมรับการใช้เทคโนโลยี (Digital technology) และวิธีการท างานใหม่ ๆ เป็นโอกาสในการสร้าง
นวตักรรมและขบัเคล่ือนองค์การไปสู่องค์การท่ีมีสมรรถนะสูง ฯลฯ และปัจจยัแวดลอ้มภายนอก 
อาทิเช่น การเปล่ียนแปลงท่ีองค์กรทุกระดับ (ระดับโลก ระดับประเทศ จนถึงระดับบุคคล)             
ให้ความส าคญักับงานส่งเสริมสุขภาพและป้องกนัโรค ทิศทางการปฏิรูปประเทศ ปฏิรูประบบ
ราชการ การเปล่ียนแปลงด้านประชากร สังคม ส่ิงแวดล้อม ฯลฯ สร้างโอกาสให้เจา้หน้าท่ีศูนย์
อนามยัท่ี 6 ชลบุรี น ามาจดัท ายุทธศาสตร์และน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติัได้อย่างมีประสิทธิภาพ      
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เกิดประสิทธิผล น าไปสู่ความส าเร็จ บรรลุเป้าประสงค์สูงสุด รวมไปถึงการจดัตั้งคณะกรรการ
พฒันาวิชาการศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรีเพื่อให้เกิดการด าเนินงานดา้นวิชาการและวจิยัของศูนยอ์นามยั
ท่ี 6 เป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและมีการพฒันาให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามกลยุทธ์ แผนงาน โครงการพฒันา
องค์กรและพฒันาวิชาการ สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการในพื้นท่ีและเครือข่าย 
เผยแพร่งานวชิาการและงานวจิยัในระดบัประเทศและระดบัภูมิภาค 
  1.4 ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานไปในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะรัฐบาลท่ีใหค้วามส าคญัเป็นอยา่งยิ่งกบัการจดัการก าลงัคนหรือทุน
มนุษย ์(Human capita) ศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี จึงก าหนดให้มีคณะกรรมการเพื่อวางแผนก าลงัคน 
หรือ HR cluster เพื่อเป็นกลไกการบริหารและการเช่ือมโยงเจา้หน้าท่ีในองค์กร และก าหนดให้ทุก
หน่วยงานมีผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรบุคคลากรบริหารก าลงัคน (สรรหา พฒันา ใช้ประโยชน์ ธ ารง
รักษา และประเมิน) และตอบสนองยุทธศาสตร์ นอกจากน้ีมีการถ่ายทอดตวัช้ีวดั/เป้าหมาย ท่ี เป็น
ระบบรูปธรรมชัดเจนสามารถถ่ายระดับตั้งแต่ศูนย์อนามยัอนามยัฯจนถึงระดับบุคคล ด้วยการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ(Performance based management system, PMS) ท่ี เป็นเคร่ืองมือ
ส าคญัในการก ากบัให้ทุกระดบั (กรม Cluster หน่วยงาน บุคคล) เกิดการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไป
ในทิศทางเดียวกัน และเป็นเคร่ืองมือท่ีบริหารก าลังคนให้ปฏิบัติงานเป็นไปตามยุทธศาสตร์       
และสร้างคุณค่าให้ก าลงัคนปฏิบติังานไดส้ าเร็จไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นไปตามผลการปฏิบติังาน
อย่างโปร่งใสและเป็นธรรม การพิจารณาความดีความชอบมีหลกัเกณฑ์และแนวทางการปฏิบติัท่ี
ชัดเจน และจากข้อมูลยงัพบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับการได้รับความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงาน เพื่อปรับเล่ือนเงินเดือนในระดบัดี 
  1.5 ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ร พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสัมพนัธภาพใน
องค์กร มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก ทั้งน้ี
เพราะศูนยอ์นามยัท่ี 6ชลบุรี มีการสร้างค่านิยมวฒันธรรม และสนบัสนุนให้เกิดการท างานร่วมกนั 
มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ รวมทั้งการถ่ายทอดและน าไปใชข้บัเคล่ือนในระดบัต่าง ๆ เพื่อไปสู่องคก์ร
แห่งการเรียนรู้ (Leaming organization) และพฒันากระบวนการจดัการความรู้ วิจยั และนวตักรรม
ให้มีคุณภาพ ทนัสมยั สามารถใช้ในการแก้ปัญหา สอดคล้องกบัสถานการณ์ปัจจุบนัและอนาคต 
นอกจากน้ียงัมีแผนแม่บทจดัการความรู้และวชิาการดา้นการส่งเสริมสุขภาพและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
กรมอนามัย พ.ศ. 2563-2565 ท่ีใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงาน นอกจากน้ีมีการสนับสนุน
บรรยากาศในการสร้างนวตักรรม โดยให้บุคลากรทุกระดบัมีส่วนร่วมในการคิด และได้รับการ
อบรม/พฒันาศกัยภาพในการสร้างสรรค์นวตักรรมสร้างแรงจูงใจบุคลากรกรมฯผ่านเวทีต่าง ๆ    
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เช่น การประกวด กิจกรรม LIKE talk award การเปิดโอกาสให้นักวิชาการ นักวิจัย ได้น าเสน
ผลงานวิจยั การจดัการความรู้ และนวตักรรม ในเวทีการประชุมวิชาการต่าง ๆ เช่น เวทีการประชุม
วิชาการส่งเสริมสุขภาพและอนามยัส่ิงแวดล้อมแห่งชาติการส่งเสริมให้บุคลากรได้เขา้ร่วมการ
น าเสนอผลงานวิจยั ในเวทีมหกรรมงานวิจยัแห่งชาติการสนับสนุนหน่วยงานส่งผลงานสมคัร
รางวลัคุณภาพ เป็นต ้
  1.6 ดา้นธรรมนูญในองคก์ร พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นธรรมนูญในองคก์ร 
มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในการท างานไปในทิศทางเดียวกันในระดับมาก ทั้ งน้ีมีการ
ก าหนดขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบไวอ้ย่างชดัเจน โดยงานท่ีท าเปิดโอกาสให้เกิดความริเร่ิม
สร้างสรรค์ใหม่ๆ ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบไวอ้ย่างชัดเจน โดยงานท่ีท าเปีดโอกาสให้เกิด
ความริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ๆ ข้ึน จึงท าให้อิสระในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายได้อย่าง
เต็มท่ี ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดปัจจยัด้านการท างานของ บุญเจือ วงศ์เกษม (2533, 29) กล่าวว่า 
ความมีอิสระ(Aut onomy) ในการท างาน มีความจ าเป็นมากในการท างาน เพราะนอกจากจะท าให้
งานคล่องตวัแลว้ สมาชิกยงัไดมี้โอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ในการท างานภายในขอบเขต
และหน้าท่ีของตนเอง รวมทั้งยงัท าให้สมาชิกมีความพึงพอใจในการท างาน มีความสุขในการ
ท างานท่ีตนเองได้ร่วมในการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานออกมา ซ่ึงท าให้องค์กร
เจริญก้าวหน้า และสอดคล้องกับวอลตัน(Walton, 1973 , pp. 12-16) ท่ี ได้ให้แนวคิดด้าน
ประชาธิปไตยในองค์กร ซ่ึงเกณฑ์ในขอ้น้ีมุ่งให้ องค์กรค านึงถึงแนวคิดในเร่ืองการปฏิบติัท่ี ยืด
กฎหมายเป็นหลกั จะตอ้งให้ความส าคญัแก่บุคคลอย่างเท่าเทียมกนั โดยผูป้ฏิบติังานควรไดสิ้ทธิ
อะไรบา้งและจะปกป้องสิทธิของตนไดอ้ยา่งไร ยอ่มข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมองคก์รนั้น ทั้งยงัจะตอ้งให้
เกียรติแก่พนักงานในเร่ืองสิทธิส่วนบุคคล เช่น ปกป้องสิทธิท่ีจะระงบัการให้ขอ้มูล ในเร่ืองท่ีไม่
เก่ียวกบัเร่ืองงานท่ีท า หรือเร่ืองท่ีเก่ียวกบัครอบครัว นอกจากน้ียงัให้ความเคารพต่อการเป็นมนุษย์
ด้วยกันของเพื่อนร่วมงาน มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด 
ยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด ดงันั้น จึงกล่าวไดว้า่ความมีอิสระในการท างานนั้น จะส่งผลให้
บุคคลสามารถปฏิบติังาน หรือท ากิจกรรมไดด้ว้ยการควบคุมของตนเอง สามารถท่ีจะเรียนรู้ ยอมรับ 
และแสวงหาความรับผิดชอบให้กับตนเอง ท าให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีอิสระในการ
ปฏิบติังานของตนเองมากข้ึน และยงัเป็นการเอ้ืออ านวยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายของตนเอง เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ยิง่ข้ึน นอกจากน้ีวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นไปอยา่งยุติธรรมโดยผูบ้งัคบับญัชาจะไม่เอา
เร่ืองส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัผลงานมาใชใ้นการประเมินผล ท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกเท่าเทียมกนั
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ในการท่ี จะได้รับการพิ จารณาความดีความชอบและตั้ งใจท่ีจะท างาน เพื่ อว ัด ท่ี ผลงาน                  
และความสามารถ 
  1.7 ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั พบวา่คุณภาพชีวติในการท างานดา้น
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในการท างานไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก ทั้งน้ีเกิดจากการท่ีบุคลากรสามารถจตัความสมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิต
ระหวา่งช่วงเวลาโนการปฏิบติังานกบัช่วงเวลาท่ีเป็นอิสระจากงาน และงานท่ีท าของบุคลากรส่วน
ใหญ่เป็นงานประเภทวิชาการ ท่ีสามารถวางแผนบริหารจดัการเวลาการท างานไตอ้ย่างอิสระดว้ย
การมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของตนเองและครอบครัว ท าใหบุ้คลากรมีความสุข
ในการท างาน พึงพอใจในงานและการใชชี้วติ ส่งผลใหบุ้คลากรประสบความส าเร็จทั้งงานและชีวิต
ครอบครัว ดงัทัศนะของ Cappelli (2007) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว เป็นองค์ประกอบหลักของความพึงพอใจ ความจงรักภักดีและการสร้างผลงานของ
พนักงานหากสามารถสร้างสภาพการท างานท่ีพนักงานสามารถท างาน อย่างมีความสุข                
และสามารถตอบความสนองความตอ้งการในชีวิตส่วนตวัไดก้็จะสามารถรักษาพนกังานให้อยูก่บั
องค์การได ้และสอดคลอ้งกบัวอลตนั (Walton, 1973, pp. 12-16) ท่ีว่าความสมดุลระหว่างงานกบั
ชีวติส่วนตวั คือ การท่ีจะใหอ้งคก์รหลีกเล่ียงการเขา้ไป แทรกแชงผูป้ฏิบติังาน ในเร่ืองความสมดุลท่ี
เหมาะสมระหว่างงานกบัช่วงเวลาอ่ืน ๆ ของชีวิต เช่น ความเป็นอยูใ่นครอบครัว เป็นตน้ การแบ่ง
เวลาท่ีเหมาะสมส าหรับตนเองงาน ครอบคร่ัว และอ่ืน  ๆ ควรมีสัดส่วนการใช้เวลาว่างอย่าง
เหมาะสม การท างานในองคก์ร มิไดเ้ป็นเพียงปัจจยัเดียวในการด าเนินชีวติของมนุษย ์มนุษยทุ์กคน
ย่อมตอ้งการมีเวลาส่วนตวัท่ีไม่ตอ้งการให้มีส่ิงใดมารบกวน นอกจากการท างานแลว้ทุกคนย่อม
ตอ้งการมีเวลาว่าง เพื่อพกัผ่อน เป็นตวัของตวัเอง หรือท ากิจกรรมนันทนาการในองค์กรท่ีตนเอง
ท างาน 
  1.8 ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานไป
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก ทั้งน้ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี ไดจ้ดัท าโครงการจดัโครงการตรวจ
พระสงฆ์ถวายเป็นพระกุศล แด่สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ (อมัพร อมฺพโร) สมเด็จพระสังฆราช 
สกลมหาสังฆปริณายกมีการเปิดบริการคลินิกเฉพาะทาง 12 สาขา ไดแ้ก่ คลินิกทนัตกรรม, คลินิก
หลอดเลือดสมอง, คลินิกโรคกระดูกและข้อ, คลินิก Lifestyle medicine, คลินิกโรคหู คอ จมูก , 
คลินิกโรคหวัใจ, คลินิกโรคผิวหนงั คลินิกแพทยแ์ผนไทยคลินิกวคัซีนโควิด ไขห้วดัใหญ่ LAAB, 
คลินิกสุขภาพจิต คลินิกตรวจเลือดและเอกซเรยป์อด และคลินิกโรคทัว่ไป การจดักิจกรรมในคร้ังน้ี  
เพื่ อถ วาย เป็ นพ ระกุ ศล แ ด่สม เด็ จพ ระสั งฆ ราช ท่ี ท รง มีพ ระชนม ายุค รบ  94 พ รรษ า                            
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และประชาสัมพนัธ์การให้บริการของศูนยอ์นามยัท่ี 6 และบูรณาการภาคีเครือข่าย ในการดูแล
สุขภาพ 
 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัองคก์รของเจา้หน้าท่ี 
ศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี 
 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความพึงพอใจ
ในการท างานของบุคลากร พบว่า ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูก
ลกัษณะ และปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ ดา้นความกา้วหนา้และความ
มัน่คงใน ดา้นสัมพนัธภาพในองค์กร และดา้นธรรมนูญใน ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต
ส่วนตวั และด้านความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคมองค์กร มีความสัมพนัธ์กบัความพึง
พอใจในการท างานในระดบัมาก และจากผลการวิเคราะห์ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานในระดบัสูงมาก สอดคล้องกบัแนวคิดของชัชวาล 
ทตัศิวชั, 2553 ท่ีกล่าววา่บุคลากรในองค์การถือว่าเป็นทรัพยากรบุคคลอนัส าคญัยิ่งท่ีองค์การมีอยู ่
การสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน จึงเป็นส่ิงท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน อนัจะส่งผลให้องคก์ารส ามารถด าเนินกิจกรรม และบรรลุผลตามวตัถุประสงคท่ี์ได้
ตั้งไว ้นอกจากน้ี Huse and Cummings (1985) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึงความ
สอดคล้องกันระหว่างความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลขององค์การ หรือประสิทธิผลของ
องค์การ อันเน่ืองมาจากความผาสุกในงานของผู ้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้
ประสบการณ์ในการท างาน และจากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีพบวา่บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นใน
เร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานรายดา้น ทั้ง 7 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก มีเพียงดา้นเดียวท่ีมีความคิดเห็น
ในระดบัปานกลาง ซ่ึงผลของการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ถือไดว้่าเป็นการส่งเสริมการ
ท างานของผูป้ฏิบติังาน ใหมี้แรงจูงใจในการท างาน จึงเกิดความพึงพอใจในการท างานมากข้ึนดว้ย 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลหาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผกูพนัองคก์รของเจา้หนา้ท่ีศูนยอ์นามยัท่ี 6 ชลบุรี มี 3 ประเด็นหลกัดงัน้ี 
 1. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยู ่           
ในระดบัปานกลางโดยขอ้การไดรั้บความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพื่อปรับเล่ือนขั้นเงินเดือน 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัดี ซ่ึงผูบ้ริหารควรรักษาให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดียิ่งข้ึนต่อไป ส่วนขอ้
อ่ืน ๆ เช่น เงินเดือนท่ีได้รับหมาะสม และเพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ได้รับจากการท างานท าให้ท่านสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุขตามอตัภาพ หน่วยงานจดั
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สวสัดิการต่าง ๆ เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ภาระหน้าท่ี และความรับผิดชอบของท่าน มีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง ดงันั้นหน่วยงานอาจพิจารณาถึงการจ่ายค่าตอบแทนในรูปแบบอ่ืน ๆ 
ดว้ย ท่ีไม่ใช่ในรูปแบบของเงินเดือน 
 2. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั เป็นส่ิงท่ี
องคก์รทุกแห่งควรใหค้วามส าคญัเพื่อไม่ให้บุคลากรทุ่มเทชีวิตให้กบัการท างานมากเกินไป ซ่ึงอาจ
ก่อใหเ้กิดความเครียดและอาจจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  ถึงแมว้า่บุคลากรจะมีความคิด
เห็นในด้านน้ีดีอยู่แล้วก็ตาม แต่องค์กรก็ไม่ควรหยุดท่ีจะพฒันาให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีข้ึน      
โดยอาจจะเร่ิมแนวคิดเร่ืองเวลาการท างานท่ียืดหยุ่น เพื่อใหบุคลากรไดจ้ดัสรรเวลาในการท างาน       
และการใชชี้วติส่วนตวัไดดี้ยิง่ข้ึน 
 3. ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก ทั้งน้ีเพื่อใหเ้กิดความต่อเน่ืองในการสร้างตวัตนในเขตพื้นท่ีรับผิดชอบ
และพื้นท่ีชุมชนโดยรอบให้เกิดเช่ือมัน่ในการเขา้มาใช้บริการ ไม่ว่าจะเป็นการจดักิจกรรมร่วมกบั
ชุมชนในวนัส าคญัต่าง ๆ และร่วมถึงการสนบัสนุนขอ้มูลวิชาการให้กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในเขต
พื้นท่ีสุขภาพท่ี 6 อยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหเ้กิดการด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. เน่ืองจากคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัองค์กรของเจา้หน้าท่ี เป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัทศันคติของบุคคลมิใช่เป็นส่ิงท่ีถาวรและสามารถมองเห็นไดช้ดัเจน ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลง
ไปตามสภาพแวดล้อมและกาล เวลา ดังนั้ นการวิจัยซ ้ าใน เร่ืองน้ี จึงเป็น ส่ิ งท่ี น่ ากระท า                    
โดยมีระยะเวลาห่างกันพอสมควร ทั้ งน้ีเพื่อประโยชน์ต่อการวางแผนการบริหารงานบุคคล           
ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 2. การศึกษาวิจยัในคร้ังต่อไป ควรมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยวิธีการอ่ืน ๆ นอกจาก 
การใช้แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์การสังเกตแบบมีส่วนร่วม เพื่อให้ขอ้มูลเชิงลึกไดรั้บทราบ
ถึงความต้องการทัศนคติของบุคลากรมากข้ึน  จะท าให้ผู ้วิจ ัยได้มุมมองความคิดใหม่  ๆ                       
มาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้
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