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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร (2) ศึกษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร (3) ศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร และ (4) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จ านวน 
250 คน ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีของยามาเน่  ได้มาโดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน และความผูกพัน
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  ซึ่งมีค่าความเที่ยงเท่ากับ .95 .95  และ .86 
ตามล าดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบว่า (1) คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) ความสุขใน
การท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (3) ความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ (4) 
คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
ได้ร้อยละ 50 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความสุขในการท างานมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครได้ร้อยละ 58 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  
 
 
 
 
ค าส าคัญ คุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน ความผูกพัน องค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร 
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Abstract 

 

 The purposes of this research were (1)  to investigate the level of quality of 

work life of Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization personnel; ( 2)  to 

investigate the level of happiness in work performance of Sakon Nakhon Provincial 

Administrative Organization personnel; ( 3)  to investigate the level of commitment of 

Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization personnel; and (4) to investigate 

the influences of quality of work life and happiness in work performance on 

commitment of Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization personnel. 

 The research sample consisted of 250 randomly selected Sakon Nakhon 

Provincial Administrative Organization personnel.   The sample size was determined 

based on Yamane’ s method.  The employed research instrument was a questionnaire 

dealing with quality of work life, happiness in work performance, and commitment of 

Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization personnel, with reliability 

coefficients of .95, .95, and .86 respectively.  Statistics employed for data analysis were 

the percentage, mean, standard deviation, and multiple regression analysis. 

 The research results showed that (1)  the overall quality of work life of the 

personnel was at the high level; ( 2)  the overall happiness in work performance of the 

personnel was at the high level; (3) the overall commitment of the personnel was at the 

high level; and (4) quality of work life had influence on commitment of Sakon Nakhon 

Provincial Administrative Organization personnel by 50 percent, which was significant 

at the . 05 level of statistical significance; while happiness in work performance had 

influence on commitment of Sakon Nakhon Provincial Administrative Organization 

personnel by 58 percent, which was also significant at the . 05 level of statistical 

significance; the results were in accordance with the formulated hypotheses.  
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 การท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี  เนื่องจากได้รับความอนุเคราะห์ จาก 
รองศาสตราจารย์ ดร.ลัดดาวรรณ ณ ระนอง อาจารย์ที่ปรึกษาหลักวิทยานิพนธ์ และรองศาสตราจารย์  
พันต ารวจโท หญิง ดร.สุขอรุณ วงษ์ทิม อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ที่กรุณาให้ค าปรึกษา ค าแนะน า ช่ วยเหลือ
แก้ไขปัญหา และข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างยิ่ง 
 ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร.มณฑิรา จารุเพ็ง ที่ได้กรุณาเป็นประธานกรรมการสอบ
การวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ ที่เสียสละเวลาที่ได้กรุณาให้ข้อเสนอแนะ ท าให้วิทยานิพนธ์นี้มีความสมบูรณ์มาก
ยิ่งขึ้น  
 ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 4 ท่าน ได้แก่ นายมานิตย์ ถิตย์พิพิธ นายปองพล  
เศรษการ  อาจารย์ทัศนาร์ภร ทวงศ์เฉลียว อาจารย์วัฒนานันท์ สินเจริญ ที่ได้กรุณาเสียสละเวลาใน
การตรวจสอบเครื่องมือ และข้อเสนอแนะในการพัฒนาและปรับปรุงเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณคณะผู้บริหารและพนักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครทุกท่าน ที่
ให้ความกรุณาในการให้ข้อมูลและทดลองเครื่องมือส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ 
 สุดท้ายนี้ ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัวของผู้วิจัยที่คอยสนับสนุน
ช่วยเหลือด้านการศึกษาและคอยให้ก าลังใจสนับสนุนด้วยความห่วงใย ตลอดเวลาท าให้ส าเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดี 
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บทท่ี 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 สังคมไทยในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม 
ทรัพยากร สิ่งแวดล้อมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยขึ้น และการด าเนินงานไม่ว่าจะเป็นภาครัฐและเอกชน 
ซึ่งมีการแข่งขันที่สูงขึ้น เพ่ือให้องค์การของตนนั้นบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และสามารถอยู่รอดในการ
เปลี่ยนแปลงนี้ ดังนั้น การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญที่สุดในองค์การ
ต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด และสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายบริหาร แผนปฏิบัติการขององค์การ เพ่ือเป็นการขับเคลื่อนองค์การไปสู่
ความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้และที่ส าคัญคือพนักงานจะต้องมีความสุขในการท างานด้วย 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติจึงให้ความส าคัญกับการพัฒนาแบบบูรณาการเป็นองค์รวม
และคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา เพ่ือมุ่งไปสู่สังคมอยู่เย็นเป็นสุข มาตั้งแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) จนกระทั่งถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559)  
 มนุษย์ทุกคนต่างต้องการมีชีวิตที่ดี สมบูรณ์ด้วยปัจจัยสี่ ซึ่งการท างานถือได้ว่าเป็นวิธีการ
อันดับแรกที่จะน ามาซึ่งทรัพยากรเหล่านั้น การท างานจึงเป็นส่วนหนึ่งของการด ารงชีวิตที่จะส่งผลต่อ
ความสุข จึงเกิดองค์การแห่งความสุข (Happy Workplace) เพ่ือเป็นแนวคิดหลักที่มุ่งด าเนินงานกับ
กลุ่มเป้าหมายหลัก คือ คนท างานในองค์การ โดยมีการส่งเสริมและพัฒนานโยบายมีการสร้างองค์
ความรู้และการขับเคลื่อนเครือข่ายในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตคนท างานด้วย กล่าวได้ว่า เมื่อ
คนท างานในองค์การมีความสุข ย่อมส่งผลดีต่อผลประกอบการหรือผลผลิตขององค์การ ความสุขใน
ครอบครัว ชุมชน ส่งผลต่อสังคมที่มีความสุขอย่างยั่งยืน (แผนงานสุขภาวะองค์การเอกชน ส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2552, น. 17) 
 คนท างาน คือ บุคคลหนึ่งในสังคมทั่วไป ที่มีความปรารถนาให้ตนเองด าเนินชีวิตไปอย่าง
มีความสุข อย่างไรก็ตาม ความสุขคนท างานอาจมีเงื่อนไขหรือเกณฑ์บางอย่างที่ต้องการมากกว่า
บุคคลโดยทั่วไป เช่น การมีความม่ันคงและความก้าวในอาชีพ การท างานในองค์การที่มั่นคง การได้รับ
โอกาสในการพัฒนา การได้รับเกียรติและมีคุณค่าในที่ท างาน การได้รับการยอมรับจากบุคคลในที่
ท างานทุกระดับ การได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม การได้รับสวัสดิการที่พึงพอใจ การมีหัวหน้างานและ
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เพ่ือนร่วมงานที่ดี ความสุขคนท างาน จึงหมายถึง ประสบการณ์ และความรู้สึกของคนท างาน ที่
ต้องการให้ตนเป็นที่ยกย่องและยอมรับจากคนทั่วไปการได้ท างานในที่ท างานที่มั่นคง มีความก้าวหน้า 
การเข้าถึงโอกาสในการพัฒนาอย่างทั่วถึง การมีผู้บังคับบัญชาที่มีความเมตตาและกรุณาการมีเพ่ือน
ร่วมงานที่จริงใจ การได้รับสวัสดิการที่พอเพียง และการได้รับความปลอดภัยจากการท างาน ซึ่งถ้า
คนท างานได้รับสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวอย่างบ่อยครั้งและต่อเนื่อง คนท างานก็จะท างานอย่างมีความสุข 
(ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, น. 12-13) 
 ปัจจุบันการด าเนินงานขององค์การให้ประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้
ภายใต้การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสิ่งแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคมการเมืองและเทคโนโลยี เป็น
สิ่งท้าทายความสามารถของผู้บริหารองค์การ ทั้งภาครัฐและเอกชนที่ยังใช้การบริหารงานในลักษณะ
การตั้งรับ แก้ปัญหาไปวัน ๆ ดังนั้น องค์การจึงต้องปรับเปลี่ยนการบริหารงานแบบเชิงรุก เพ่ือความ
อยู่รอดและความพร้อมสู่การแข่งขันโดยก าหนดนโยบาย แผนงานและโครงการเชิงกลยุทธ์ น าเทคนิค
และวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการด าเนินงาน เช่น การปรับปรุงโครงสร้างองค์การ การบริหารแบบมีส่วน
ร่วม การท างานเป็นทีม การจัดการคุณภาพ เป็นต้น โดยมุ่งให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้เริ่มต้นได้จากการแสดงพฤติกรรมหรือการแสดงบทบาทของผู้น า
องค์การ (แก้วตา ผู้พัฒนพงศ์, 2550, น. 1) 
 ความผูกพันในองค์การ (organization commitment) เป็นลักษณะความสัมพันธ์ของ
บุคคลที่เป็นสมาชิกในองค์การที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานด้านบวก มีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมที่มีความ
ต้องการอยู่เพ่ือองค์การมีความเชื่อถือ ยอมรับเป้าหมายและมีค่านิยมท่ีดีต่อองค์การ มีความเข้าใจและ
พร้อมที่จะใช้ความพยายาม เพ่ือองค์การและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
และเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลัง แรงใจและความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมี
ความจงรักภักดีต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การเพ่ือท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายได้
ความผูกพันในองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ เพราะบุคคลที่มีความ
ผูกพันในองค์การสูงย่อมจะมีพฤติกรรมที่ส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การขาดความ
ผูกพันในองค์การจึงกลายเป็นปัญหาที่ส าคัญมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การเป็นการเพ่ิมทุนทางสังคม (Social Capital) ช่วยให้การด าเนินงานขององค์การดีขึ้น และ
เพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ เมื่อการกระท าของบุคลากรระดับปฏิบัติการด าเนินงานด้วยความ
สมัครใจ โดยไม่มีการบังคับหรือร้องขอ นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่องค์การได้ก าหนดไว้ หรือไม่ได้
ระบุไว้ในรายละเอียดของงาน และไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลหรือการลงโทษขององค์การ 
และเป็นการกระท าที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ย่อมส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมมากขึ้น และ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน (Calson et al., 2013, น. 103)  ดังนั้น สิ่งที่ส าคัญ
อย่างหนึ่งที่ทุกองค์การล้วนคาดหวังไว้อยู่เสมอคือ การที่บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะ
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น าไปสู่ความจงรักภักดีของบุคลากรองค์การ ซึ่งถือเป็นสิ่งสะท้อนออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของ
บุคลากรนั้น ๆ ในระยะยาว ตามท่ีบุคลากรองค์การจะมีความภาคภูมิใจย่อมส่งผลต่อการมีความรู้สึกที่
ดี ตลอดจนน าไปสู่การทุ่มเทแรงใจ แรงกายในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การได้ตั้งไว้ 
แต่หากบุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์การ ย่อมส่งผลให้ไม่มีความจงรักภักดี ย่อมท าให้บุคลากร
ดังกล่าว มีการปฏิบัติงานได้อย่างไม่เต็มก าลังความสามารถ ผลงานที่ออกมาจึงไม่มีประสิทธิผล และ
อาจน าไปสู่การลาออกได้ในอนาคต ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การจะหยุดชะงัก เกิดความล่าช้า 
ส่งผลให้องค์การไม่สามารถด าเนินการได้อย่างราบรื่นต่อไป  
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (quality of working life) เป็นแนวคิดหนึ่งของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ในศตวรรษท่ี 21 องค์การต่าง ๆ มีการแข่งขันความได้เปรียบและการเพ่ิมผลผลิต จึง
เป็นแรงผลักดันให้องค์การต้องการให้คนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ คุณภาพชีวิตในการท างาน  
จึงเป็นอีกเกณฑ์หนึ่งที่คนท างานให้ความส าคัญและจัดอยู่ในระดับต้น ๆ โดยค านึงถึงปัจจัยคุณภาพ
ภาพชีวิตหลายๆ ด้าน เช่น ค่าตอบแทนที่เพียงพอ สภาพแวดล้อมความปลอดภัยที่เหมาะสม 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความสมดุลชีวิตส่วนตัวระหว่างท างาน และความ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ซึ่งปัจจัยดังกล่าวเมื่อบุคลากรได้รับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ย่อม
ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีที่ส่งผลต่อความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การ เสียสละและทุ่มเท 
ทั้งแรงกายและแรงใจให้แก่การท างาน อีกทั้งการได้แสดงความคิดเห็นตลอดจนการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานจะท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์ การ
บุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีสามารถท างานได้อย่างมีความสุข มีความกระตือรือร้น 
ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ มาพัฒนางานในองค์การ ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง
ยังช่วยลดปัญหาอัตราการลาออกของบุคลากร (Richard E. Walton, 1973, อ้างถึงในมลัลิกา เมฆรา, 
2544, น.11 – 14) หากบุคลากรไม่พึงพอในการปฏิบัติงานย่อมก่อให้เกิดการท างานที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลกระทบต่อเป้าหมายและผลผลิตขององค์การ ดังนั้น การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการท างานถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ  
 ความสุขในการท างานตามแนวคิดของ Manion (2003, น.652) คือ ผลที่เกิดจาก การ
เรียนรู้จากการกระท า เป็นการสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้มหัวเราะมีความปลาบ
ปลื้มใจ ยอมน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกิดจาก พฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานเพ่ิมมากขึ้น การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผลมีการตัดสินใจได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผลความส าเร็จในการท างานส่งผลให้แสดงอารมณ์ไปในทิศทางบวก โดย
ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ การติดต่อสัมพันธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน และ การเป็นที่
ยอมรับ หากบุคลากรเกิดความสุขในการปฏิบัติงานย่อมก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม



4 

ใหม่ๆ ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์การ ซึ่งจะน าพาองค์การไปสู่การพัฒนาและการ
เจริญก้าวหน้าอย่างมีประสิทธิผลที่ส่งผลต่อเป้าหมายและผลผลิตต่อองค์การ 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครเป็นหน่วยงานภาครัฐอีกหนึ่งหน่วยงานที่ช่วยพัฒนา
จังหวัดสกลนครให้มีความเจริญรุ่งเรือง และประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน มีความม่ังคั่งทางเศรษฐกิจ 
มีวิถีชีวิตของการอยู่ร่วมกันในชุมชนหรือสังคมมีความสมานฉันท์   รัก และเอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน 
ขณะเดียวกันพร้อมที่จะเสริมสร้างและส่งเสริมความร่วมมือกับทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน 
องค์กรประชาชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น ดังนั้น บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีความส าคัญในการบริหารและการปฏิบัติงาน ซึ่งมีส่วนร่วมในการ
ผลักดันให้องค์การประสบผลส าเร็จตามแผนนโยบาย จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความสุขในการท างานมีผลต่อความผูกพันในองค์การ เพราะคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ดี
เป็นปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนให้บุคลากรองค์การเกิดความรู้สึกที่ดีในการท างาน รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้น ความผูกพันในองค์การจึงเปรียบเสมือน
ค่านิยมของบุคลากรที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การด้วยความรู้สึกยอมรับในเป้าหมายและความเต็มใจ
ที่จะท างานให้กับองค์การ  
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตใน
การท างานและความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร เพ่ือให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความสุขในการท างาน และระดับ
ความผูกพันในองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร เพ่ือเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุง คุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานของบุคลากรให้ดีขึ้นและเป็นไปอย่างถูก
ทิศทาง และเกิดความผูกพันในองค์การที่ดีของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครให้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

 

2. วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 
 2.1 เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร 
 2.2 เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร 
 2.3 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 2.4 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างานที่ส่งผล
ต่อ/ความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
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3. กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
                ตัวแปรอิสระ                                                ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

4. สมมติฐำนกำรวิจัย 
 
 4.1 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
1.ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
2. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง  
3. ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้
ความสามารถ  
4. ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  
5. ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย  
6. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการ
ท างาน  
7. ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  

8. ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 

ควำมสุขในกำรท ำงำน 
1. ด้านการติดต่อสัมพนัธ ์
2. ด้านความรักในงาน 
3. ด้านความส าเร็จในงาน 
4. ด้านการเป็นทีย่อมรับ  

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 



6 

 4.2 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 4.3. ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 

5. ขอบเขตของกำรวิจัย 
 
 5.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและประชำกรกลุ่ม 

  ประชากร คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จ านวน 608 คน โดย
ผู้วิจัยค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยอ้างอิงจากสูตรการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร ยามา
เน่(Taro Yamane)  ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับความคาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 ได้ขนาด
ตัวอย่างเท่ากับ 250 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างง่าย  
 5.2 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
  ผู้วิจัยศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 5.3 ตัวแปรที่ศึกษำ  
  5.3.1 ตัวแปรอิสระ (independent variable) ประกอบด้วย  

1) คุณภาพชีวิตในการท างาน  
(1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
(2) ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง  
(3) ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ  
(4) ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  
(5) ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย  
(6) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน  
(7) ด้านการได้ท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
(8)  ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 

2) ความสุขในการท างาน  
(1) ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 
(2) ด้านความรักในงาน 
(3) ด้านความส าเร็จในงาน 
(4) ด้านการเป็นที่ยอมรับ   
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  5.3.2 ตัวแปรตาม (dependent variable) ประกอบด้วย 
1) ความผูกพันต่อองค์การ  

(1) ความผูกพันด้านจิตใจ 
(2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
(3)ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

 
6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน หมายถึง ความคิดและความรู้สึกของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่ได้รับจากประสบการณ์การปฏิบัติงาน ซึ่งจะให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสุข 
ความพอใจในการปฏิบัติงาน โดยค านึงถึงปัจจัยหลาย ๆ ด้าน เช่นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เพียงพอลักษณะ สถานที่ท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพความมั่นคงและความก้าวหน้าในการ
ท างาน การบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองค์การงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การให้การ
ชมเชยและการยอมรับการมีธรรมนูญใน สามารถสรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานได้ 
8 ด้าน ดังนี้ 
  6.1.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญที่
สร้างความรู้สึกพึงพอใจในการท างานให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานปฏิบัติงานให้กับองค์การด้วย
ความเต็มใจและเต็มความสามารถ ซึ่งค่าตอบแทนที่ได้รับต้องมีความเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและ
สอดคล้องกับมาตรฐานค่าครองชีพ ผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญในการบริหารค่าตอบแทน 
  6.1.2 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง การที่พนักงานได้รับการส่งเสริมและเปิด
โอกาสให้มีการพัฒนา เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง โดยให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ของตนในการท างานอย่างเต็มที่ มีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ยกระดับรายได้ค่าจ้าง
ผลตอบแทนที่ดีขึ้น เป็นการสร้างความพึงพอใจในให้กับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ให้เป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 
  6.1.3 ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ การที่พนักงาน
ได้รับโอกาสในการสร้างเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ในงานและทักษะ
ใหม่ๆ ท าให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทาย ที่ได้ใช้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ โดย
พนักงานสามารถน าเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ ไปใช้ในการแก้ข้อบกพร่อง และปรับปรุงงานให้มี
ประสิทธิภาพ 
  6.1.4 ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล การที่พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการ
ยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการท างานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
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เป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีซึ่งกันและกัน ส่งเสริมซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดความผูกพันต่อกันร่วมมือ
กันท างานเพ่ือความส าเร็จของงานส่งผลให้องค์การได้ผลงานที่ เป็นไปตามเป้าหมายและมี
ประสิทธิภาพ 
  6.1.5 ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสถานที่
และสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสม ปลอดภัย และมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะ
งาน เป็นการเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการท างาน สร้างประสิทธิภาพในการท างาน และสร้างขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีข้ึน 
  6.1.6 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน การที่พนักงานจัดความ
สมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน กับช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงานการมี
สัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการ
ได้รับความดีความชอบท าให้พนักงานมีความสุขในการท างาน พึงพอใจในงานและการใช้ชีวิต ส่งผลให้
พนักงานประสบความส าเร็จทั้งงานและชีวิตครอบครัว 
  6.1.7 ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การที่พนักงานมีความรู้สึกว่า
งานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความรับผิดชอบต่อสังคม และองค์การของตน ได้ท า
ประโยชน์ให้สังคม เป็นการสร้างก าลังใจในการท างานให้พนักงาน และท าให้พนักงานเกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจในองค์การ 
  6.1.8 ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล การที่พนักงานมีสิทธิและสามารถ
ปกป้องสิทธิของตนเองได้ มีแนวปฏิบัติ ระเบียบ วัฒนธรรมในองค์การที่เอ้ือต่อการปกป้องสิทธิส่วน
บุคคล การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน มีการยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งมี
มาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม 
เป็นการเพ่ิมระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
 6.2 ความสุขในการท างาน หมายถึง ผลที่เกิดจากการเรียนรู้จากการกระท า การ
สร้างสรรค์ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่มีต่อตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม 
หัวเราะ มีความปลาบปลื้ม น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ทางบวกที่เกิดจาก
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมี
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ิมมากข้ึน การร่วมแสดงความคิดด้วยเหตุและผล มีการตัดสินใจได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้แสดงอารมณ์ใน
ทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ท าให้ที่ท างานเป็นที่น่ารื่นรมย์และสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
บุคคลปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขสนุกสนาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน มีความรู้สึกที่ดี
ต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงาน และท าให้คงอยู่ ในองค์การต่อไป ได้จ าแนก
องค์ประกอบของความสุขไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 



9 

  6.2.1 การติดต่อสัมพันธ์ (Connections) หมายถึง การรับรู้พ้ืนฐานที่ท าให้เกิด
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างานเกิดสังคมการท างานขึ้น 
เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงานด้วย ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การ
สนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร ให้การช่วยเหลือและได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน เกิดมิตรภาพ
ระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลกรต่าง ๆ และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนได้รับรู้ว่าได้อยู่ท่ามกลางเพ่ือน
ร่วมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน 
  6.2.2 ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรัก
และผูกพันอย่างแน่นเหนียวกับงาน รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่
เป็นองค์ประกอบของงาน กระตือรือร้น ตื่นเต้น ดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงาน และปรารถนา
ที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงาน มีความภูมิใจที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบใน
งาน 
  6.2.3 ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตน
ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้
ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ มีอิสระในการท างาน เกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้สึกมี
คุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติ งานให้ส าเร็จ มี
ความก้าวหน้า และท าให้องค์การเกิดการพัฒนา 
  6.2.4 การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับและความเชื่อถือจากผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความคาดหวังที่ดีในการ
ปฏิบัติงานและความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงานตลอดจนได้ใช้
ความรู้อย่างต่อเนื่อง 
 6.3 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนครที่มีต่อองค์การของตน มีอิทธิพลส าคัญต่อการตัดสินใจที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกของ
องค์การ และการมีจิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่  
  6.3.1 ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ โดยที่พนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองค์การ รู้สึกยึดมั่นกับองค์การ 
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และการเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ 
  6.3.2 ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันต่อองค์การที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การของ
บุคคลแต่ละคน เป็นการรับรู้ของบุคคลถึงผลประโยชน์ที่เสียไปถ้าเขาต้องออกจากองค์การ ซึ่งมี
อิทธิพลต่อการเลือกท่ีจะอยู่กับองค์การต่อไป 
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  6.3.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
จิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว ต้องมี
ความผูกพัน และความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ถูกต้องและสมควรท า ถือเป็นพันธะผูกพันที่
ต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

1) องค์การ หมายถึง องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
2) บุคลากร หมายถึง  ข้าราชการ  ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1 มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 7.2 มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระดับความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 7.3 มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระดับความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร 
 7.4 มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขใน
การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 7.5 เป็นแนวทางในการปรับปรุง คุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานของ
บุคลากรให้ดีขึ้นและเป็นไปอย่างถูกทิศทาง และเกิดความผูกพันในองค์การที่ดีของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนครให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 



บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กี่ยวข้อง 
 
 
 การวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร” ผู้วิจัยได้มีการตรวจเอกสารโดย
ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็นหัวข้อต่าง ๆ ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างาน 

1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
1.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
1.3 การจัดการคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 2. แนวคิดและทฤษฎีความสุขในการท างาน 
2.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 
2.2 องค์ประกอบของความสุขในการท างาน 
2.3 แนวทางการบริหารความสุขในการท างาน 

 3. แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 
3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
3.2 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

 4. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
4.1 งานวิจัยในประเทศ 
4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
 1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  Walton (1973, น.12-13) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน ว่า
หมายถึงความสัมพันธ์กันระหว่างบุคลากรในองค์การกับ สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยค านึงถึง
ความเป็นมนุษย์ มีจริยธรรมการท างาน สถานที่ท างาน ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม ความ
ปรารถนาถึงการมีชีวิตที่ดีขึ้น เป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการของบุคคล โดย
สามารถวัดได้จากเกณฑ์ชี้วัด 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม สภาพการท างานที่
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ปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเอง การท างานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลของชีวิตในงานและชีวิตส่วนตัว  
และการค านึงถึงประโยชน์ของสังคม 
  Hackman and Suttle (1977, อ้างถึงใน อุสุมา ศักดิ์ ไพศาล, 2556, น.22) ได้
อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน ว่าเป็นสิ่งทีบุ่คลากรในองค์กรทุกระดับ ซึ่งรวมไปถึง
ผู้บริหารหรือเจ้าของสถานประกอบการ ที่มีความต้องการในคุณภาพชีวิตในการท างานเช่นกัน และ
เมื่อได้รับการตอบสนองที่ดีก็จะส่งผลถึงสังคมในองค์กร มีสิ่งแวดล้อมที่ดี บุคคลมีขวัญและก าลังใจใน
การท างานก็จะส่งผลไปยังผลผลิตทีด่ี มีปริมาณทีเ่พ่ิมข้ึนเป็นการเพิ่มความผูกพันในองค์การ ลดปัญหา
การลาออกและขาดแคลนอัตราก าลังคน 
  Delamolte and Takasawa (1980, อ้างถึงใน มัณฑนา เพชรมณี, 2552, น.7) ได้
อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน ว่าหมายถึง สภาพการจ้างงาน เช่นค่าจ้าง ชั่วโมง
การท างานที่เหมาะสม สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์กันของค์นในองค์การ ความก้าวหน้า
ในหน้าที่การท างาน ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน หรือสิ่งที่จูงใจบุคลากรในองค์การ รวมถึงเป็น
การพัฒนาองค์กร โดยเฉพาะบุคลากร เป็นสิ่งส าคัญที่สุด เพ่ือส่งเสริมคุณภาพการท างานของแต่ละ
บุคคล และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับสภาพการท างาน ที่จะมีผลต่อสภาพการท างานของ
บุคลากรด้วย ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการท างาน จึงเป็นการพัฒนาและปรับปรุงสภาพการท างานให้
เหมาะสม การได้รับความคุ้มครองของแรงงาน การมีสิทธิและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ทีจ่ะส่งผลต่อ
สภาพการท างานและสภาพแวดล้อมการท างานของแรงงาน การได้รับการยอมรับ และมองแรงงาน
เป็นมนุษย์ทีไ่ม่ใช้เครื่องจักร 
  Brief (1981, น.8) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน ว่าหมายถึง 
ส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต ซึ่งเป็นความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลต่อสภาวะความเป็นอยู่ (Well-
being) หรือความสุขของชีวิตโดยรวม (Whole Happiness) ซึ่งเป็นความพอใจต่อชีวิตหรือมีแนวโน้ม
ต่อชีวิตในทางบวก 
  Husus and cam (1985, น.198-199 อ้างถึงใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556,น.22) 
ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน ว่าหมายถึง ผลประกอบการที่ดีขององค์กรนั้นจะ
เกิดขึ้นจากผู้ปฏิบัติงานหากผู้ปฏิบัติงานมีความสุขในการท างาน มีความพอใจในงานนั้น ๆ เป็น
แรงจูงใจที่จะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น อันเนื่องมาจากความ
ผาสุข (Well Being) ในงานของผู้ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลต่อองค์การสาม
ประการ ประการแรก ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์การ ประการที่สอง เป็นขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน
รวมไปถึงเป็นการจูงใจในการท างานด้วย ประการสุดท้าย คือช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
ให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 Cascio (2003, น.27-29) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน ว่า
ประกอบด้วย 2 ส่วนแรก เป็นสิ่งที่องค์การจัดให้แก่บุคคลในองค์การที่เป็นรูปธรรม เช่น การได้เลื่อน
ต าแหน่ง ความเสมอภาค และความเท่าเทียมกัน การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่วนที่สอง คือ 
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในองค์กร เช่น ความปลอดภัยของสถานที่ปฏิบัติงานและสัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างฝ่ายบริหาร หรือหัวหน้างานกับลูกน้อง สิ่งเหล่านี้คือคุณภาพชีวิตในการท างานที่ลูกจ้างเข้าใจ
และต้องการ 
  ดุสิตา เครือค าปิว (2551, น.23-25) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ว่าหมายถึง กระบวนการที่องค์การได้จัดให้มีขึ้นเพ่ือสนับสนุนให้พนักงานท างานมีความสุข
และมีสุขภาพจิตที่ดีโดยที่พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานจะมีความรู้สึกพึงพอใจการตอบแทนทั้งในรูปแบบ
ค่าจ้าง สิทธิสวัสดิการ หรือปัจจัยอ่ืน ๆ ทีด่ีจากการท างานทีส่ามารถตอบสนองตามความคาดหวังและ
ความต้องการทัง้ด้านร่างกายและจิตใจ 
  กิติคุณ ซื่อสัตย์ดี (2557, น.4) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ว่าหมายถึงความสุขในการท างานมีความมั่นคงในการท างาน มีความก้าวหน้าในด้านหน้าที่การงาน 
ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอกับเศรษฐกิจในปัจจุบัน รวมไปถึงได้รับความพึงพอใจในการ
ท างานของตนเอง 
  นิรมล กุลพญา (2556, น.16) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ว่าหมายถึงความรู้สึกพอใจที่แตกต่างกันไปตามความสามารถในการรับรู้ของพนักงาน ที่มีต่อชีวิตการ
ท างานของแต่ละบุคคล ให้สามารถตอบสนองความต้องการได้ทั้งทางร่างกายและจิตใจ ท าให้มี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีเมื่อมีผลงานทีด่ีก็จะเป็นทีย่อมรับในสังคม ท าให้รู้สึกพึงพอใจในงานของ
ตนเอง และมีความภาคภูมิใจในองค์กร 
  อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556, น.18) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ว่าหมายถึง การรับรู้ของพนักงาน ที่มีต่องานที่ท า และทุกอย่างที่เกี่ยวข้อง ซึ่งหากพนักงานมี
ความพึงพอใจ และได้รับการตอบสนองต่อความต้องการทางด้านร่างกาย และจิตใจสังคม เศรษฐกิจ 
และการด าเนินชีวิตที่ดี ส่งผลให้พนักงานมีความสุขในการท างาน น าไปสู่ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของพนักงานและองค์กร 
  ณัชณิชดา ทนันทา (2554, น.19) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ว่าหมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจ และมีความสุขในการท างาน ซึ่งเกิดจากการ
ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ การได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน มี
โอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน รู้สึกได้ถึงความมั่งคงในหน้าที่และชีวิตตนเอง อันจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและผลผลิตขององค์การ 
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  จากการศึกษานิยามความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานจากนักวิชาการสาขา
ต่าง ๆ ดังทีไ่ดก้ล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สิ่งทีส่่งผล
ต่อความรู้สึกของพนักงานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจทั้งสภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพการ
ท างาน ความปลอดภัยและม่ันคงในงาน และการได้รับ 
 1.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  Newstrom & Davis (1997); Drafke & Kossen (2002) และ Cascio (2003) (อ้าง
ถึงใน นาวี อุดร, 2561, น.216-220) ได้มีการอธิบายองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน
ออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคง 3) ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ 4) ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคลุ 
5) ด้านสภาพแวดล้อมทีดี่และปลอดภัย 6) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 7) ด้าน
การได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม และ 8) ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล ซึ่งในแต่ละ
องค์ประกอบมีรายละเอียดต่าง ๆ ดังนี้ 
  1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญที่สร้าง
ความรู้สึกพึงพอใจในการท างานให้กับพนักงาน ท าให้้พนักงานปฏิบัติงานให้กับองค์การด้วยความเต็ม
ใจและเต็มความสามารถ โดยค่าตอบแทนที่ได้รับต้องมีความเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและสอดคล้อง
กับมาตรฐานค่าครองชีพ ผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญในการบริหารค่าตอบแทน ซ่ึงการบริหาร
ค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ จะส่งผลให้ระบบการจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมกับ
งานที่ท า และช่วยให้องค์การสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้เต็มใจท างานกับ
องคก์ารต่อเนื่องกันไป โดยการก าหนดค่าตอบแทนแก่พนักงานนั้น นอกจากจะต้องวิเคราะห์ถึงความรู้
ความสามารถของพนักงาน ความรับผิดชอบในการท างาน สภาพแวดล้อมของการท างาน ผลผลิต  
ผลก าไร ตลอดจนต้นทุนขององค์การ และสภาวะแวดล้อมอ่ืน ๆ แล้ว ค่าตอบแทนที่ก าหนดดังกล่าว 
ยังต้องมีลักษณะดังต่อไปนี้  

1.1 ถูกกฎหมาย ค่าตอบแทนนั้นต้องถูกต้องตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน และ
ข้อตกลงระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  

1.2 มีความเพียงพอ ค่าตอบแทนนั้นควรเพียงพอที่จะให้ลูกจ้างด ารงชีพอยู่ได้
อย่างเหมาะสม  

1.3 มีความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย ไม่มีการเหลื่อมล้ าหรือเอาเปรียบ ค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมจะช่วยความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างอันส่งผลให้พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจ
ในการท างาน 

1.4 มีการจูงใจ ให้พนักงาน ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ โดยค านึงถึง
ความต้องการและสิทธิประโยชน์ทีพ่นักงานพึงได้รับ จากการปฏิบัติหน้าที ่
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1.5 สอดคล้องกับความสามารถขององค์การ และเป็นไปอย่างเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจ  

1.6 การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม และแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับอัตรา
ค่าตอบแทนทีแ่ละเหมาะสม เป็นธรรมทั้งต่อฝ่ายองค์การและพนักงาน 
  2. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง การที่พนักงานได้รับการส่งเสริมและเปิด
โอกาสให้มีการพัฒนา เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้
ความสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มที่ มีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ยกระดับรายได้
ค่าจ้างผลตอบแทนที่ดีขึ้น เป็นการสร้างความพึงพอใจในให้กับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจ
ในการท างาน ให้เป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ การที่พนักงานได้มีโอกาสในการใช้
ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้าของตนเอง คือ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความเป็น
อิสระในการตัดสินใจ เป็นการสร้างความรับผิดชอบในการท างาน และต้องมีการแจ้งผลการท างานให้
พนักงานได้รับทราบ ทั้งนี้เพราะพนักงานทุกคนต้องการใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ ทั้งยังต้องการ
เรียนรู้เพ่ิมขึ้นเพ่ือพัฒนาตัวเอง รวมถึงความต้องการแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพให้สูงขึ้น ดังนั้น 
ความก้าวหน้าในการท างาน ย่อมอาจมองได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้คนมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เช่น การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น การได้สิ่งตอบแทนจากความสามารถในการท างานของเขา 
การได้รับหน้าทีค่วามรับผิดชอบทีสู่งขึ้น ส่วนการไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานย่อมก่อให้เกิดความ
ไม่ชอบงาน ในขณะเดียวกัน การที่บุคลากรได้รับการเปลี่ยนแปลงฐานะหน้าที่การงานสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้นดีกว่าเดิม และมีหน้าที่ความรับผิดชอบ รวมทั้งฐานะเกียรติภูมิสถานะทางสังคมมากขึ้นด้วย ซึ่ง
การเลื่อนต าแหน่งถือเป็นสมมติฐานขององค์การที่ได้ขยายขอบข่ายหน้าที่และความรับผิดชอบใน
ต าแหน่งงานให้สูงขึ้น เป็นการยกระดับรายได้ค่าจ้างผลตอบแทนที่ดีขึ้นซึ่งการเลื่อนต าแหน่งเป็น
แนวทางหนึ่งที่สร้างความมั่นคงและความเจริญก้าวหน้าในชีวิ้ตการงาน ครอบครัว รวมทั้งความ
จงรักภักดีต่อองค์การ 
  3. ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ การที่พนักงานได้รับ
โอกาสในการสร้างเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ในงานและทักษะใหม่ ๆ ท า
ให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทาย ที่ได้ใช้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ โดยพนักงาน
สามารถน าเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ ไปใช้ในการแก้ข้อบกพร่อง และปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ 
ซึ่งการจัดให้มีการประชุม อบรม ให้ความรู้เพ่ือให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง จะส่งผลต่อการ
ท างานของบุคลากรโดยมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือการปรับระดับเลื่ อนต าแหน่ง โดย
ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็นปัจจัยทีส่ าคัญปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้องค์การและหน่วยงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพที่ดียิ่งขึ้น จากการที่มี
การติดต่อประสานงานกันในระหว่างแผนกดียิ่งขึ้น เข้าใจหลักการนโยบายการท างานขององค์การและ
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ปฏิบัติตนตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด ช่วยให้เกิดการประหยัดลดความสิ้นเปลืองของ
วัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในการที่จะลดความผิดพลาด ช่วยแบ่งเบา
ภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานต่าง ๆ ในการตอบค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน ช่วยกระตุ้นบุคคลต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงาน เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงานของตนเอง ช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้ ให้น้อยลง และการพัฒนาบุคลากรช่วยให้
บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสได้รับความรู้ความคิดใหม่ๆ ท าให้เป็นคนทันสมัย ทันต่อความเจริญทาง
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ส าหรับความพยายามในการเตรียมพนักงาน และความสามารถที่องค์การคาดหวัง
ตามทีต่้องการ เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้เพ่ืออนาคตการวางแผนสายอาชีพในอนาคต เป็นกระบวนการที่
มีเพ่ือพัฒนาบุคลากร เพ่ิมทักษะความรู้ปรับทัศนคติสร้ างความเข้าใจในการท างาน เพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพการท างาน และเป็นกระบวนการที่มีระเบียบและระบบก่อให้เกิดความส าเร็จของ
องค์การ ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรมมีความส าคัญ ดังนี้  

3.1 ช่วยเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและทักษะในการท างานให้มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น  

3.2 ช่วยให้บุคลากรท างานใสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ได้  
3.3 ช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายอันอาจเกิดขึ้นได้จากวัสดุหรือุปกรณ์ได้รับความ

เสียหายเนื่องจากการใช้ทีไ่ม่ถูกวิธี  
3.4 ช่วยให้เกิดความสามัคคี ระหว่้างบคุลากร 
3.5 ช่วยท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้าสูงขึน้ 
3.6 ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน  
3.7 ช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  

  4. ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล การที่พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการ
ยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการท างานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
เป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีซึ่งกันและกัน ส่งเสริมซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดความผูกพันต่อกันร่วมมือ
กันท างานเพ่ือความส าเร็จของงานส่งผลให้องค์การได้ผลงานที่ เป็นไปตามเป้าหมายและมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสัมพันธภาพระหว่างบุคคลว่าเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์การ เนื่องจากองค์การ
เป็นการท างานของกลุ่มคน จึงต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือ
ท างานให้ลุล่วง ซึ่งบรรยากาศเช่นนี้ จะเกิดขึ้นได้เมื่อสมาชิกของกลุ่มมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความ
รักความเข้าใจระหว่างกัน มีความสุขและพึงพอใจในการรวมกลุ่มเกิดความผูกพันต่อกัน นับว่าเป็น
แรงจูงใจที่้ส าคัญอย่้างหนึ่งทีจ่ะท าให้บุคลากรทุ่มเท มุ่งท างานให้ส าเร็จ เป็นผลดีต่อเพ่ือนร่วมงานและ
องค์การ ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่องค์การทุกแห่งต้องการ คือ ความซื่อตรง ความ
ไว้วางใจ และความกลมเกลียวในหมู่คณะ และยังครอบคลุมไปถึงความซื่อตรงความจริงใจต่อเพ่ือน
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ร่วมงาน การเปิดเผยข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานให้เพ่ือนร่วมงานทราบ การท างานเป็นทีม การ
ประสานงาน และการท างานให้ลุล่วงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยสามารถอธิบายออกเป็นด้าน
ต่าง ๆ ดังนี้  

4.1 เป็นบรรยากาศการท างานทีส่่งเสริมการท างานอย่างแท้จริง เพราะท างานอยู่
ท่ามกลางกัลยาณมิตรทีเ่ข้าใจกัน พ่ึงพาอาศัยกันได้มีความรักใคร่ปรองดองซึ่งกันและกัน ผู้ท างานจึงมี
ความสุขและอบอุ่น  

4.2 ลดความเบื่อหน่ายเหนื่อยล้า และความเครียดในการท างาน แต่จะเป็น
ลักษณะท างานที่กระตือรือร้น และผ่อนคลายเพราะเป็นการท างานทีป่ระนีประนอมไม่ขัดแย้ง จึงเป็น
การเพ่ิมพูนสุขภาพและจิตทีดี่  

4.3 เพ่ิมความมั่นใจในการท างานที่มีผู้คอยให้ความช่วยเหลือและแนะน าเมื่อ
ต้องการ  

4.4 เพ่ิมขีดความสามารถหรือศักยภาพในการท างาน เพราะเป็นการท างาน
ระหว่างบุคคลทีเ่ข้ากันได ้มีความเก้ือกูล ส่งเสริมซึ่งกันและกัน และยอมรับในบทบาทหน้าทีข่องแต่ละ
คน  

4.5 เพ่ิมแรงจู้งใจในการท างาน เพราะมองเห็นความส าเร็จของงาน ได้รับก าลังใจ
และความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน  

4.6 เป็นทีมงานหรือคณะท างานที่มีประสิทธิภาพ เพราะเพ่ือนร่วมงานยอมรับ
และเข้าใจกนั มีการร่วมมือเสียสละทุ่มเท และร่วมกันคิดแก้ปัญหาเพื่อฝ่าฟันอุปสรรคต่าง ๆ  

4.7 เพ่ิมขวัญและก าลังใจในการท างาน กล่าวคือ มีเจตคติที่ดีต่องาน ต่อเพ่ือน
ร่วมงานและสิ่งแวดล้อมในการท างาน ซึ่งย่อมส่งผลให้มีความตั้งใจ และกระตือรือร้นในการท างาน  

4.8 องค์การได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพดังเป้าหมายที่ตั้ งไว้องค์การจึงมี
ความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ  
  5. ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสถานที่และ
สภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสม ปลอดภัยและมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 
เป็นการเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการท างาน สร้างประสิทธิภาพในการท างาน และสร้างขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัตงานของพนักงานให้ดีขึ้น ซึ่งการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่สอดคล้องกับ
การท างานเพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการทางกายภาพของบุคคล มีการจัดวางอุปกรณ์ส านักงานที่
เหมาะสม เพ่ือให้สะดวกในการท างานและเหมาะสมกับพ้ืนที่การท างาน เช่น การวางโทรศัพท์และ
เครื่องใช้ส านักงานต่าง ๆ เพ่ือให้สะดวกในการท างาน ส่วนงานที่ต้องใช้แรงทางกายภาพมากกว่า
ศักยภาพ หรือความจ ากัดของบุคคลที่พึงมี ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเครียดและความอ่อนล้าในการ
ปฏิบัติงาน ควรมีการจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการท างานให้เหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการจัดห้อง
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ปฏิบัติงานให้มีแสงที่เพียงพอ และอุณหภูมิที่เหมาะแก่การปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดไม่ให้มีเสียง
รบกวนสมาธิในการท างาน โดยเฉพาะงานที่ต้องใช้สมาธิในการปฏิบัติงาน เป็นการสร้างสภาพการณ์
วิธีการ เพ่ือเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการท างาน ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เช่น การมีเครื่องมือที่ทันสมัย 
สถานที่ท างานมีบรรยากาศที่ดีสะอาดปลอดภัย มีผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการบริหารของ
หน่วยงาน ท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพทีสู่งขึ้น ดังนั้นสภาพแวดล้อมในการท างานจึง
เป็นเรื่องส าคัญที่กระทบกับความพึงพอใจของพนักงานโดยตรง โดยสภาพแวดล้อม เช่น อุณหภูมิแสง
สว่าง เสียง ความสะอาดของพ้ืนที่ ล้วนมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนักงานเนื่องจากพนักงาน
ต้องการสภาพแวดล้อมในการท างานทีด่ีต้องการความสะดวกสบายทางร่างกาย 
  6. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน การที่พนักงานจัดความสมดุล
ให้เกิดขึ้นในชีวิตระหว่างช่้วงเวลาในการปฏิบัติงาน กับช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงานการมีสัดส่วนที่
เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดี
ความชอบท าให้พนักงานมีความสุขในการท างาน พึงพอใจในงานและการใช้ชีวิตส่งผลให้พนักงาน
ประสบความส าเร็จทั้งงานและชีวิตครอบครัว โดยความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  
เป็นองค์ประกอบหลักของความพึงพอใจ ความจงรักภักดี และการสร้างผลงานของพนักงาน หาก
สามารถสร้างสภาพการท างานทีพ่นักงานสามารถท างานอย่างมีความสุข และสามารถตอบความสนอง
ความต้องการในชีวิตส่วนตัวได้ ก็จะสามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การได้ ส าหรับประโยชน์จาก
การที่องค์การมีนโยบายด้านสมดุลชีวิตการท างาน โดยการปรับปรุงสิ่งแวดล้อมในการท างาน  
ทีส่่งเสริมชีวิตความเป็นอยู่ทีด่ีของพนักงานพร้อม ๆ กับการส่งเสริมให้พนักงานใช้ความสามารถในการ
ท างานอย่างเต็มที ่ประโยชน์ของสมดุลชีวิตกับการท างานที่มีต่อพนักงานและองค์การมีหลายประการ 
ดังนี้  

6.1 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพิ่มข้ึน  
6.2 พนักงานมีความสุขในชีวิตการท างาน  
6.3 พนักงานและองค์การมีผลิตภาพเพ่ิมขึ้น  
6.4 สนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โดยองค์การใดที่ไม่ช่วยบุคลากรให้บรรลุชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตัวอย่าง

สมดุล จะพบว่า เป็นการยากทีจ่ะดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูง และจะไม่เกิดแรงจูงใจ
ส าหรับบุคลากร ผู้บริหารสามารถให้การสนับสนุนเพ่ือให้เกิดการจัดสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว
ของพนักงาน ซึ่งเป็นประโยชน์ส าหรับพนักงานและองค์การได้  ซึ่งความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน ถือเป็นสิ่งส าคัญและมีความจ าเป็นส าหรับองค์การในปัจจุบัน ส าหรับการน ามาปรับรู้ปแบบ
การบริหารและการท างานของพนักงานในองค์การ เพ่ือตอบสนองความพึงพอใจแก่พนักงาน ได้
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ปฏิบัติตามหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน
ของพนักงานได้นั้น จะมีส่วนช่วยในการส่งเสริมทางด้านการท างาน และการรักษาพนักงานให้เกิด
ความผูกพันแก่องค์การได้รวมทั้งยังเป็นการลดอัตราการลาออกของพนักงานได้เป็นอย่างดีอีกด้วย 
  7. ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การทีพ่นักงานมีความรู้สึกว่างานที่ท า
นั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความรับผิดชอบต่อสังคม และองค์การของตน ได้ท าประโยชน์ให้
สังคม เป็นการสร้างก าลังใจในการท างานให้พนักงาน และท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจใน
องค์การ พนักงานย่อมจะมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่า
องค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ได้ท าประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งการที่เกิดความรู้สึกว่าตนเองมี
ส่วนร่วมในการสร้างชื่อเสียงให้แก่องค์การ เมื่อองค์การมีชื่อเสียงและมั่นคง พนักงานก็ยิ่งมีก าลังใจใน
การท างานมากตามไปด้วย เป็นการสร้างก าลังใจในการท างานให้พนักงานทุกคนเกิดความรักใน
องค์การ ดังนั้น ความดีงามขององค์การหรือบุคคลที่สาธารณะรับรู้เป็นภาพทีส่าธารณะมองกลับไปยัง
องค์การในการบริหารภาพลักษณ์ขององค์การ ไม่ว่าจะพิจารณาด้านใดก็จะพบว่าชื่อเสียงขององค์การ
นั้น เป็นต้นทุนที่ส าคัญอย่างยิ่ง ทั้งที่เป็นองค์การภาครัฐและเอกชน ทั้งนี้เพราะชื่อเสียงขององค์การ
ก่อให้เกิดความศรัทธา การร่วมมือ ตลอดจนแรงบันดาลใจที่จะใช้สินค้าและบริการ ก่อให้เกิดความ
ผูกพันระหว่างองค์การกับลูกค้ารวมถึงสาธารณชน 
  8. ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล การที่พนักงานมีสิทธิและสามารถ
ปกป้องสิทธิของตนเองได้มีแนวปฏิบัติระเบียบ วัฒนธรรมในองค์การที่เอ้ือต่อการปกป้องสิทธิส่วน
บุคคล การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน มีการยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งมี
มาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม 
เป็นการเพ่ิมระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ส าหรับ
องค์การที่มีระดับคุณภาพชีวิตที่ดีจะให้สิทธิพนักงานในหลายด้าน ๆ เช่น การเคารพสิทธิส่วนบุคคล 
สิทธิในการก าหนดวิธีการท างานด้วยตนเองในระดับหนึ่ง การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน การให้
อิสระในการแสดงความคิดเห็น โดยลักษณะการบริหารที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน คือการมี
ความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพใน
สิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศของ
องค์การมีความเสมอภาคและความยุติธรรม โดยการท าความเข้าใจเรื่องพฤติกรรมบุคคลและความ
แตกต่างระหว่างบุคคล รวมถึงการน าเอาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมบุคคล มาประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนาตนเองหรือพนักงานในองค์การ เพ่ือให้มีพฤติกรรมที่ดีสามารถเข้าใจ ยอมรับ และเคารพใน
ความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถป้องกันปัญหาในการสร้างมนุษยสัมพันธ์และแสวงหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดจากสาเหตุความแตกต่างระหว่างบุคคลที่เหมาะสมตามที่องค์กร
ต้องการ นอกจากนี้ การเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ การให้มีส่วน
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ร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการตัดสินใจ และในการก าหนดนโยบาย เช่น การให้มีผู้แทนเข้าร่วม
ในการก าหนดนโยบายได้การยอมรับความคิดเห็นของพนักงานไปปฏิบัติเป็นปัจจัยในการเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจซึ่งการมีขวัญที่ดีในการปฏิบัติงาน จะช่วยให้ผลการท างานมีประสิทธิภาพสูงเกิด
ความกระฉับกระเฉงตื่นตัวอยู่เสมอ 
 1.3 การจัดการคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  Asian Productivity Organization (1991, น.14, อ้างถึงใน เกษศิรินทร์  ไชย
สงคราม, 2553, น.56) ได้กล่าวถึง การจัดการคุณภาพชีวิตในการท างาน ว่าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ
อย่างยิ่งเพราะคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) นั้น เป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต 
(Quality of Life) ดังนั้น การจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีย่อมส่งผลโดยตรงต่อบุคคล
ผู้ปฏิบัติงาน รวมไปถึงยังส่งผลคุณภาพงานกระทบต่อองค์การและสังคมต่อไป โดยรูปแบบการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานมีองค์ประกอบทีม่ีอิทธิพลต่อเกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
  1. ปัจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถ
จ าแนกออกเป็นด้านต่าง ๆ ไดด้ังนี้ 

1.1 การแข่งขันจากกระแสสังคมโลกที่ไร้พรมแดน ที่เชื่อมโยงส่วนต่าง ๆ ของ
สังคมโลกให้เป็นส่วนเดียวกัน ท าให้สภาวะการแข่งขันทางด้านต่าง ๆ สูงขึ้น องค์การต่าง ๆ จึงต้อง
พยายามสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันเพ่ือความอยู่รอดโดยมุ่ง ให้ความส าคัญกับทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งเป็นทรัพยากรทีม่ีคุณค่าต่อองค์การอย่างยิ่ง  

1.2 การเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยีที่มี
แนวโน้มกระแสการเปลี่ยนแปลงที่สูงขึ้น ซึ่งส่งผลให้กิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
หนึ่งมีผลกระทบต่อเนื่องสู่ประเทศต่างๆ หรือหมายถึง “คลื่นลูกที่สาม” คือ การเคลื่อนไหวทาง
เศรษฐกิจ การเมือง สังคม ของสังคมยุคหลังอุตสาหกรรม (Post Industrial Society) คลื่นลูกที่สาม
ได้รับการขนานนามว่า ยุคปฏิวัติความรู้ (The Knowledge Revolution)  

1.3 กฎหมาย มีส่วนส าคัญต่อการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานขององค์การ 
หลาย ๆ ประเทศ มีประวัติอันยาวนานในการออกกฎหมายเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ตัวอย่างเช่น สหรัฐอเมริกา ได้มีกฎหมายชั่วโมงการท างาน และค่าแรง กฎหมายเกี่ยวกับความ
ปลอดภัยในการท างาน กฎหมายเกี่ยวกับเงินบ านาญ และกฎหมายสหภาพแรงงานอย่างไรก็ตาม
กฎหมายทีอ่อกมาก็ยังอ่อนด้อยในแง่ของ “ความหมายของตัวงาน” (Meaningfulness of Jobs) เช่น 
โอกาสของพนักงานในความก้าวหน้า และพัฒนาตนเอง การที่หัวหน้างานเคารพในตัวลูกน้อง 
บางประเทศในยุโรปพยายามออกกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องนี้แต่ก็ประสบปัญหาในการหาวิธีวัดประเมิน 
โดยกฎหมายทีเ่กี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานในไทยดังกล่าว ก็คือ กฎหมายแรงงานซึ่งถือเป็น
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กรอบแนวทางที่ส าคัญในการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานให้แก่องค์การ เช่น พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2551 เป็นต้น 

1.4 สหภาพแรงงาน หน้าที่หลักของสหภาพแรงงานคือการเป็นตัวแทนในการ
เสนอความคิดเห็นและผลประโยชน์ของสมาชิกในกลุ่มและน าเสนอความต้องการให้แก่ฝ่ายจัดการเพ่ือ
ปรับปรุงองค์ประกอบทั้งหมดที่เกี่ยวกับความเป็นอยู่ของพนักงานและหยุดการกระท าของสมาชิกที่ซึ่ง
ทุก ๆ อย่างต้องขึ้นอยู่กับบริษัท ดังนั้น หากพนักงานซึ่งเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานยังไม่มีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดีการเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงานในรูปแบบต่าง ๆ จะเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ท าให้
การจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานเกิดข้ึน 
  2. ปัจจัยภายในทีม่ีอิทธิพลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถจ าแนก
ออกเป็นด้านต่าง ๆ ไดด้ังนี้ 

2.1 ผู้บริหารระดับสูง การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้บริหารมีความส าคัญ
ที่สุดในการผลักดันให้คุณภาพชีวิตในการท างานเกิดขึ้นในองค์การ โดยปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญส าหรับ
ความส าเร็จของความพยายามในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ การที่ผู้บริหารระดับสูง
จะต้องมีการให้ค ามั่นสัญญาที่ชัดเจนในการสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการท างาน เพราะผู้บริหารเป็นผู้
ที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของลูกจ้าง ดังนั้น ผู้บริหารจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่จะท าให้
การจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์การเกิดข้ึนและประสบผลส าเร็จ 

2.2 ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การด าเนินงานขององค์การต้องเผชิญกับ
ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งจาก ลูกค้า พนักงาน ชุมชน และผู้ถือหุ้น ซึ่งความต้องการของ
บุคลากรในองค์การมีผลกระทบต่อองค์การ บุคลากรแต่ละคนมีความต้องการส่วนตัว ทั้งเรื่องของวัตถุ
เศรษฐกิจ และรวมถึงความต้องการทางจิตใจ และทางสังคม สิ่งเหล่านี้มีผลกระทบอย่างมากต่อ
องค์การ การด าเนินงานเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจึงเป็นปัจจัยหนึ่งทีผ่ลักดัน
ให้เกิดการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานขึ้นในองค์การ 

2.3 วัฒนธรรมองค์การ นับเป็นปัจจัยหนึ่งของความส าเร็จขององค์การ โดย
ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ หรือ Corporate Culture ถือเป็นสภาพแวดล้อมภายในอย่างหนึ่ง 
ที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์การ อันหมายถึง ค่านิยม และบรรทัดฐาน ที่ถือปฏิบัติโดย
สมาชิกในองค์การ ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญเกี่ยวกับระบบการบริหารและการจัดการของฝ่ายบริหาร ทั้ง
ยังเป็นแนวปฏิบัติส าหรับผู้บริหารตลอดจนพนักงานภายในองค์การอีกด้วย 

2.4 บรรยากาศการท างาน การที่พนักงานจะมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี
หรือไม่นั้น บรรยากาศในการท างานก็มีส่วนส าคัญ โดยบรรยากาศการท างานคือสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของบุคคลซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงทัศนคติของพนักงานและรูปแบบการจัดการขององค์การ โดย
บรรยากาศการท างานคือระบบที่มีคุณค่าขององค์การและเป็นการระบุสิ่งตอบแทนและแนวทางใน
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การปฏิบัติซึ่งเป็นทั้งการกระตุ้นส่งเสริมการกระท าและการห้ามการกระท าหรือการลงโทษ 
บรรยากาศการท างานเป็นการสร้างความปรารถนาในการบรรลุผลส าเร็จและในการสร้างผลผลิต 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบรรยากาศการท างานจะเป็นตัวก าหนดรูปแบบของการจัดการในเรื่องแนวทางที่
ต้องปฏิบัติ ดังนั้นบรรยากาศการท างานจะเป็นปัจจัยหนึ่งซึ่งน าไปสู่การเพ่ิมผลิตโดยรวมขององค์การ 
ส าหรับสภาพแวดล้อมการท างานทีท่ าให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานทีสู่ง อันประกอบด้วย 

1) การมีส่วนร่วม (Participation) คือ การเข้ามามีส่วนร่วมของบุคคลจากทุก
ระดับของความรับผิดชอบในการตัดสินใจ ดังเช่น วงจรคุณภาพและการพบปะของกลุ่มพนักงาน 

2) การเสริมแรง (Reinforcement) คือ การสร้างแนวทางใหม่ของระบบการ
ให้รางวัลซึ่งมีความยุติธรรม ตรงประเด็นและเป็นเงื่อนไขของผลการปฏิบัติงานเพ่ือสนับสนุนผลการ
ปฏิบัติงาน ดังเช่น the Scanlon Plan และการจ่ายตามทักษะความสามารถ 

3) การตอบสนอง (Responsiveness) คือ การสร้างสภาพแวดล้อมการ
ท างานทีท่ าให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึนและสามารถรองรับความต้องการของแต่ละบุคคล เช่น ตาราง
การท างานที ่สามารถเลือกได้และสภาพทางกายภาพทีด่ีขึ้น  

4) ความไว้วางใจ (Trust) คือ การออกแบบและปรับปรุงใหม่ทั้งงานที่บุคคล
ท าระบบงาน และโครงสร้างที่ล้อมรอบในการให้บุคคลมีอิสรภาพในการท างานมากขึ้น เช่นการเพ่ิม
คุณค่าในงานและกลุ่มท างานทีเ่ป็นอิสระ 
  3. กระบวนการในการจัดการด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน การจัดการคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน คือ การด าเนินงานทางด้านคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างเป็นกระบวนการโดยจะ
ประกอบไปด้วยขั้นตอนต่างๆ ซึ่งมีลักษณะแตกต่างกันไปในแต่ละแนวคิดโดย Schermerhorn 
(2002, น.11-12) ได้มีการสรุปกระบวนการในการจัดการว่าประกอบด้วย 4 ภารกิจ คือ การวางแผน 
(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การชี้น า (Leading) และการควบคุม (Controlling) ดัง
รายละเอียดตามภาพ 2.1  
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ภาพที ่2.1 กระบวนการในการจัดการตามแนวคิดของ Schermerhorn, Hunt และ Osborn 
 
ทีม่า Schermerhorn, Hunt and Osborn (2005 อ้างถึงใน เกษศิรินทร์ ไชยสงคราม, 2553) 
 

2. แนวคิดและทฤษฎีความสุขในการท างาน 
 
 2.2.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 

Warr (1990 อ้างถึงใน ประทุมทิพย์  เกตุแก้ว , 2551, น.42-43) ได้อธิบาย
ความหมายของความสุขในการท างาน ว่าหมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่
ตอบสนองต่อเหตุการณ์ทีเ่กิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน ซึ่งความสุข
ในการท างานนั้น จ าแนกออกเป็นด้านต่าง ๆ ได้ ดังนี้ 

1. ความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิด
ความรู้สึกสนุกกับการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน 

2. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบ สนใจ พอใจเต็มใจ และยินดีในการปฏิบัติงานของตน 

การวางแผน 

(Planning) 

ผู้น าทีม 

การจัดองค์การ 

(Organizing)) 

การชี้น า (Leading) 

การควบคุม 

(Controlling) ผู้จัดการ 
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3. ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะ
ท างานโดยเกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่นตัวท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน 

Manion (2003, น.652) ได้อธิบายความหมายของความสุขในการท างาน ว่า
หมายถึง ผลที่เกิดจาก การเรียนรู้จากการกระท า เป็นการสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดย
การยิ้มหัวเราะมีความปลาบปลื้มใจ ยอมน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ใน
ทางบวกทีเ่กิดจาก พฤติกรรมทีเ่กี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ิมมากขึ้น การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุ
และผลมีการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผลความส าเร็จในการท างานส่งผลให้แสดง
อารมณ์ไปในทิศทางบวก เชน ความสุขสนุกสนานท าให้สถานที่ท างานเป็นสถานที่ที่น่ารื่นรมย์ มี
สภาพแวดล้อมใน การท างานที่ดี บุคคลมาปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขสนุกสนาน ท าให้เกิด
สัมพันธภาพทีด่ีในที่ท างาน มีความรู้สึกทีดี่ตองานที่ไดร้ับมอบหมาย มีความผูกพันกับงาน ท าให้อยาก
ทีจ่ะท างานอยู่ในองคก์ารต่อไป  

Diener (อ้างถึงใน อรรถพร คงเขียว, 2554, น.15) ได้อธิบายความหมายของ
ความสุขในการท างาน ว่าหมายถึง การรับรู้ของบุคลากรถึงอารมณ์ความรู้สึกชื่นชอบหรือเป็นสุขกับ
ภารกิจหลัก อันเป็นผลมาจากการท างาน สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างานซึ่งเป็นการ
ตอบสนองความต้องการของตนเองให้ชีวิตมีคุณค่า ได้ปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์ เกิดความ
สมหวังในประสบการณท์ีไ่ดร้บั 

Iopener (2003 อ้างถึงใน เมธาพร ผังลักษณ์, 2559, น.17) ได้อธิบายความหมาย
ของความสุขในการท างาน ว่าหมายถึง ส่วนผสมพ้ืนฐานของความส าเร็จทังในระดับปัจเจกบุคคลและ
ระดับองค์กร โดยเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่จะขับเคลื่อนความส าเร็จของธุรกิจในองค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จ สามารถเข้าใจถึงความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่าง ความสุข ผลผลิต และก าไร โดยองค์การ
เข้าใจว่าพนักงานที่มีความสุข ย่อมมีความคิดสร้างสรรค์และมีความมุ่งสู่ความเป็นเลิศในผลงาน 
นอกจากนี้ บุคลากรเหล่านั้น ยังสร้างแรงบันดาลใจและแรงส่งเสริมให้กับผู้อ่ืนอีกด้วย  

Wittmann (2003 อ้างถึ ง ใน พรพนา พัวรักษา ,  2554, น .14)  ได้อธิบาย
ความหมายของความสุขในการท างาน ว่ามีระดับของความรู้สึกที่แสดงออกถึงความพอใจในระดับ
สูงสุดและมีค าที่มีความหมายอย่างเดียวกับความสุขหลายค า ได้แก่ ภาวะสุข (Well Being) สุขารมณ์ 
(Pleasure) โชคดี (Luck) สนุกสนาน (Joy) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความพออกพอใจ 
(Contentment) ความเบิกบานส าราญใจ (Ecstasy) เป็นต้น 

Warr (2007 อ้างถึงใน ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 2559, น.116) ได้อธิบายความหมาย
ของความสุขในการท างาน ว่าหมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อ
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เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างานโดยที่บุคคลนั้นมีความรู้สึกรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจ และความ
กระตือรือร้นในการท างาน โดยจะประกอบด้วย 1) ความรื่นรมย์ในงาน (Arousal) 2) ความรู้สึก
กระตือรือร้น (Self-Validation) และ 3) ความพึงพอใจในงาน (Pleasure) โดยความรู้สึกทั้ง 3 
ลักษณะมีความสัมพันธ์กันเนื่องจากเป็นความรู้สึกที่มีฐานจากความรู้สึกพอใจและเป็นผลเกี่ยวเนื่อง
กับความรู้สึกและอารมณ์ซึ่งมาจากสาเหตุที่ต่างกันของลักษณะสิ่งแวดล้อมในการท างาน 

ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ (2556, น.34) ได้อธิบายความหมายของความสุข
ในการท างาน ว่าหมายถึง ประสบการณ์ และความรู้สึกของคนท างาน ที่ต้องการให้ตนเป็นที่ยกย่อง
และยอมรับจากคนทั่วไป การได้ท างานในที่ท างานที่มั่นคง มีความก้าวหน้า การเข้าถึงโอกาสในการ
พัฒนาอย่างทั่วถึง การมีผู้บังคับบัญชาที่มีความเมตตาและกรุณาการมีเพ่ือนร่วมงานที่จริงใจ การ
ได้รับสวัสดิการที่พอเพียง และการได้รับความปลอดภัยจากการท างาน ถ้าคนท างานได้รับสิ่งต่าง ๆ 
ดังกล่าวอย่างบ่อยครั้งและต่อเนื่อง คนท างานก็จะท างานอย่างมีความสุข 

จากการศึกษานิยามความหมายของความสุขในการท างานจากนักวิชาการสาขา
ต่าง ๆ ดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ผลที่เกิดจาก 
การเรียนรู้จากการกระท า เป็นการสร้างสรรค์ของตนเอง ตลอดจนประสบการณ์ และความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงาน ที่เป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน โดยต้องการ
ให้ตนเป็นที่ยกย่องและยอมรับจากคนทั่วไป รวมไปถึงการได้ท างานในที่ท างานที่มั่นคง มี
ความก้าวหน้า การเข้าถึงโอกาสในการพัฒนาอย่างทั่วถึง การมีผู้บังคับบัญชาที่มีความเมตตาและ
กรุณาการมีเพ่ือนร่วมงานทีจ่ริงใจ การได้รับสวัสดิการทีพ่อเพียง และการได้รับความปลอดภัยจากการ
ท างาน ถ้าคนท างานได้รับสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวอย่างบ่อยครั้งและต่อเนื่อง คนท างานก็จะท างานอย่างมี
ความสุข มีความผูกพันกับงาน ท าให้อยากทีจ่ะท างานอยู่ในองค์การต่อไป 
 2.1 องค์ประกอบของความสุขในการท างาน 
  Manion (2003, pp, น.652-655) ได้มีการอธิบายเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
ความสุข ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการติดต่อสัมพันธ์ (Connection) 2) ด้านความรักในงาน 
(Love of the work) 3) ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement) และ 4) ด้านการเป็นที่
ยอมรับ (Recognition) โดยสามารถอธิบายจ าแนกด้านต่าง ๆ ได้ ดังนี้ 
  1. การติดต่อสัมพันธ์  (Connection) หมายถึง การรับรู้ พ้ืนฐานที่ท าให้ เกิด
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ท างานโดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างานกับสังคม การท างานเกิด
สัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการสนทนาพูดคุย
อย่างเป็นมิตร การให้การช่วยเหลือซึ่งก็คือได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน ย่อมก่อให้เกิดมิตรภาพ
ระหว่างปฏิบัติงาน กับบุคลากรต่าง ๆ และมีความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ได้ว่าอยู่ท่ามกลางเพ่ือน
ร่วมงานทีม่ีความรัก และความปรารถนาดีต่อกัน 
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  2. ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้้สึกรักและ
ผูกพันอย่างเหนียวแน่นกับการท างาน รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในสิ่ง
ที่เป็นองค์ประกอบของงาน มีความกระตือรือร้น ตื่นเต้นดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงาน และ
ปรารถนาทีจ่ะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจรู้สึกเป็นสุข และเมื่อไดป้ฏิบัติงานก็มีความภูมิใจทีต่นมีหน้าที่
รับผิดชอบต่องานที่ได้รับการมอบหมาย 
  3. ความส าเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้
จนบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยไดร้ับความส าเร็จในการท างาน ไดร้ับมอบหมายให้ท างานที่ท้า
ทายให้ส าเร็จ มีอิสระในการท างานเกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิด
ความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จมีความก้าวหน้า และ
ท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 
  4. การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึงการรับรู้้ว่าตนเองได้รับการยอมรับ
และความเชื่อถือจากผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่องงานที่ได้ปฏิบัติ โดย
ได้รับ การยอมรับจากผู้ร่วมงาน ผ ูบังคับบัญชา ได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงาน และความ
ไว้วางใจ จากผู้ร่วมงาน รวมทั้งการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันกับผู้ร่วมงาน ได้ใช้ความรู้้อย่าง
ต่อเนื่อง 
  จากองค์ประกอบทั้ง 4 ประการดังกล่าว แสดงให้เห็นว่า ความสุขในการท างานมี
ส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานอันจะเป็น
แนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากที่จะท างาน จัดสภาพแวดล้อมให้จูงใจอยากที่
จะท างานซึ่งมีผลให้บุคลากรเกิดความยินดีในงานที่ท ามีส่วนร่วมในงานและเกิดความสุขในการงาน
ตามมานอกจากนี้ ความสุขเป็นพลังของอารมณ์ในทางบวก ความรู้้สึกที่สดชื่นมีชีวิตชีวา ความรู้สึกที่
สนุกสนานใน การท างานเป็นส่วนส าคัญของการท างาน และผลของความสุขในการท างานที่ตามมาก็
คือท าให้งานบรรลุตามเป้าหมายทีว่างไว้ เกิดความอยากท างาน มีความต้ังใจปฏิบัติงานให้มีคุณค่าและ
ประสิทธิภาพต่อไป 
  Gavin and Mason (2004 อ้างถึงใน ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว. 2551, น.40) ได้
อธิบายว่าความสุขเป็นผลจากความรู้สึกภายในตัวเองของแต่ละคน และเป็นผลที่ท าให้เกิดความรู้สึก
ในทางบวก เช่น ชื่นชอบ หรือมีความพึงพอใจ ซึ่งสามารถอธิบายแบ่งองค์ประกอบของความสุข
ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ได้แก่ 
  1. ความมีอิสระ หมายถึง บุคคลมีความสามารถคิดเลือกในสิ่งที่ต้องการและการมี
อ านาจ เสรีภาพในการตัดสินใจ ท าให้ตนเองมีความพึงพอใจในชีวิตสามารถควบคุม และก าหนดการ
กระท า ของตนให้ตอบสนองความสุขของตน 
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  2. ความรู้ นับเป็นผลส าคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการได้ถูกต้องรู้ว่าควรใช้
ความรู้อย่างไร เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ มีการติดต่อสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่น เกิดการยอมรับและไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง 
  3. ความสามารถ เป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล สามารถฝกฝนได้ด้วย การ
จัดอบรมต่าง ๆ ให้เกิดความรู้ความช านาญ สงเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์ มีประสบการณ์กวางขวางขึ้น 
  Diener, E. (2003 อ้างถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2546,น.26) ได้มีการอธิบาย
เกี่ยวกับองค์ประกอบของความสุขว่า เป็นความพึงพอใจในชีวิต พึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิต 
ตลอดจน ประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้นเป็นอารมณ์ ความรู้สึกดานลบ คนที่มีความสุขเกิดขึ้นได้จาก
ปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน เช่น อายุ รายได ้สภาพแวดล้อมทีส่่งผลต่อความต้องการของบุคคลให้
เกิด ความพึงพอใจในชีวิตน ามาซ่ึงความสุข ได้แก่ 
  1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจใน
สิ่งที่ตนเองเป็นและกระท าอยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตสอดคล้องกับความเป็นจริง 
สามารถกระท าได้ตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เข้าใจท าให้ยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไม่จ าเป็นต้อง
ปรับตัว 
  2. ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได้กระท าสิ่งที่
ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในการท างาน มีความสุขเมื่องานที่ตนได้กระท า
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานท าให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
  3. อารมณ์ทางบวก (Positive effect) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกเป็นสุขกับ
สิ่งทีด่ี สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้ม สดใสกับการท างาน เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งทีต่นได้กระท า รับรู้
ถึง ความดีงามและคุณประโยชน์ของงานทีก่ระท า 
  4. อารมณ์ทางลบ (Negative effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกที่
เป็นทุกข์กับสิ่งไมดี่ที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น คับของใจ เบื่อหนายเศรา้หมอง ไมส่บายใจเมื่อเห็นการ
กระท าที่ไม่ซื่อสัตย์หรือไม่ถูกต้องของคนอ่ืน อยากปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น เพ่ือสนองความต้องการของ
ตนให้มีความสุข 
  ชาญวิทย์ วสันตธนารัตน์ (2556, น.11-14) ได้จ าแนกองค์ประกอบของความสุข
ออกเป็น 8 ประการ หรือ Happy 8 ของส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์การ ส านักงานกองทุนสนับสนุน
การสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) สังเคราะห์ขึ้นมาบนพ้ืนฐานของความต้องการให้เกิดความสุขที่สมดุล
และยั่งยืน โดยเป็นความสุขที่สมดุลของโลก 3 ใบที่ทับซ้อนกัน ได้แก่ 1) ความสุขของตนเอง 2) 
ความสุขของครอบครัว และ 3) ความสุขขององค์การ/สังคม ส าหรับความสุข 8 ประการ หมายถึง 
การจัดสมดุลชีวิตมนุษย์ผานความสุขในโลก 3 ใบที่ทับซ้อนกัน ได้แก่ ความสุขของตนเอง ครอบครัว 
และองค์กรสังคม ความสุข 8 ประการประกอบด้วย เป็นผู้ที่มีสุขภาพดีดูแลตนเองไม่ให้เป็นภาระของ
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ผู้อ่ืน (Happy body) เป็นผู้มีน้ าใจช่วยเหลือผู้อ่ืน (Happy heart) เป็นผู้ที่สามารถจัดการกับอารมณ์
ของตนเอง (Happy relax) เป็นผู้รักการเรียนรู้และเป็นมืออาชีพในงานของตนเอง (Happy brain) 
เป็นผู้มีคุณธรรมและความกตัญ  ู (Happy soul) เป็นผู้ใช้เงินเป็น (Happy money) เป็นผู้ที่รักและ
ดูแลครอบครัวตนเองได้ (Happy family) เป็นผู้ที่รักและดูแลองค์กร/สังคมของตนเองได้ (Happy 
society) ซึ่งสามารถอธิบายความหมายของแต่ละด้าน ดังนี้ 
  1. เป็นผู้ที่มีสุขภาพดีดูแลตนเองไม่ให้เป็นภาระของผู้อ่ืน (Happy body) หมายถึง 
มีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจใช้ชีวิตอย่างมีความสุขซ่ึงเกิดจากการรู้จักใช้ชีวิตรูจักกินรู้จักนอน 
  2. เป็นผู้ที่มีน ้าใจช่วยเหลือผู้อ่ืน (Happy heart) หมายถึง การมีน ้าใจ การคิดถึงคน
อ่ืน มีน ้าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกัน การรู้บทบาทของเจานาย ลูกน้อง บทบาทของคุณพ่อ บทบาทของ
คุณแม่ และผลของการกระท าของตนเองต่อสิ่งต่าง ๆ 
  3. เป็นผู้ที่สามารถจัดการกับอารมณ์ของตนเอง (Happy relax) หมายถึง การรู้จัก
การผ่อนคลายกับสิ่งต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต เมื่อชีวิตในการท างานและ/หรือการด าเนิน
ชีวิตประจ าวันมีความเครียด ต้องหาวิธีผ่อนคลายเพ่ือรักษาสมดุลของชีวิตไว้ 
  4. เป็นผู้รักการเรียนรู้และเป็นมืออาชีพในงานของตนเอง (Happy brain) หมายถึง 
การศึกษา หาความรู้ การพัฒนาตัวเองตลอดเวลา เพ่ือให้เป็นมืออาชีพ และเพ่ือให้เกิดความมั่นคง
ก้าวหน้าใน หน้าทีก่ารงาน 
  5. เป็นผู้มีคุณธรรมและความกตัญ  ู (Happy soul) หมายถึง การเป็นผู้ทีม่ีคุณธรรม 
โดยเฉพาะหิริโอตัปปะ (ความละอายและเกรงกลัวต่อการกระท าของตน) ซึ่งเป็นคุณธรรมเบื้องตน 
พ้ืนฐานของการอยู่้ร่วมกันของสังคมมนุษย์และเป็นคุณธรรมที่ส าคัญต่อการท างานเป็นทีม นอกจากนี้ 
ควรมีคุณธรรมอ่ืน ๆ เช่น การเป็นคนดีมีศรัทธาต่อศาสนามีศีลธรรมในการด าเนินชีวิตมีความซื่อสัตย์ 
มีความรับผิดชอบ มีระเบียบวินัย ตรงต่อเวลา เป็นต้น 
  6. เป็นผู้ใช้เงินเป็น (Happy money) หมายถึง เป็นผู้ใช้เงิน เป็นผู้มีเงินเก็บ รู้จักใช้ 
เป็นหนี้ อย่างมีเหตุผล มีชีวิตที่เหมาะสมกับตนเอง หรืออาจกล่าวว่า เป็นบุคคลที่สามารถจัดการ
รายรับ รายจ่ายของตนเองได้ ทั้งนี้ ต้องบริหารจัดการรายและรายจ่ายของตนเองและครอบครัว โดย
อาจท า บัญชีรายรับรายจ่าย 
  7. เป็นผู้ที่รักและดูแลครอบครัวตนเองได้ (Happy family) หมายถึง การมี
ครอบครัวทีอ่บอุ่นและมั่นคง ให้ความส าคัญต่อครอบครัว และครอบครัวเป็นก าลังใจทีด่ีในการท างาน 
เพราะ ครอบครัวเป็นเหมือนภูมิคุ้มกัน เป็นก าลังใจเมื่อต้องเผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิต การ
มี ครอบครัวทีเ่ข้มแข็ง จะท าให้สังคมมีความมั่นคงด้วย 
  8. เป็นผู้ทีร่ักและดูแลองค์การ/สังคมของตนเองได้ (Happy society) หมายถึง การ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและสังคม โดยสังคมมี 2 ระดับ ได้แก่ สังคมในที่ท างานกับสังคมนอกที่
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ท างาน ความสุข 8 ประการ เป็นแนวคิดของการจัดสมดุลชีวิตเพ่ือให้มีความสุข ดังนั้น การจัดสมดุล
ของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน เช่น ก. มีความสุขที่ได้ผ่อนคลายความเครียดด้วยการไปเที่ยว
ต่างประเทศ เพราะมีความพร้อมเรื่องการเงินและภาษา แต่ ข. ซึ่งเพ่ิงมีลูก มีความสุขที่ได้อยู่ร่วมกับ
ครอบครัว หรือ ค. ซ่ึงเพ่ิงจบการศึกษาและเพ่ิงเริ่มท างาน เลือกวิธีการผ่อนคลายด้วยการดูภาพยนตร์ 
เป็นตน 
 2.2 แนวทางการบริหารความสุขในการท างาน 
   ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2559, น.121-122) ได้อธิบายแนวทางการบริหารความสุขใน
การท างานโดยกล่าวถึงผลการวิเคราะห์ที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน และสถานการณ์ของ
อุตสาหกรรมบริการทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ เช่นเดียวกับการศึกษาในครั้งนี้ที่เป็นองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด ซึ่งแม้จะเป็นหน่วยงานรัฐ แต่ก็เป็นหน่วยงานรัฐที่มุ่งเน้นการให้บริการแก่
ประชาชน โดยแนวทางการบริหารความสุขในการท างานคือ แนวทาง “A-B-CCC-D-E” โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือการสร้างความสุขในการท างาน เป็นแนวทางที่น าเสนอจากพิจารณาจากปัจจัยแห่ง
ความสุขในการท างานทั้งจากปัจจัยภายในและภายนอกดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  แนวทางที่ 1 A : Attitude เป็นส่งเสริมพนักงานให้เกิดทัศนคติที่ดีต่ออาชีพ หาก
บุคคลมีทัศนคติที่ดีต่ออาชีพของตนเอง ย่อมส่งผลต่อความสุขในการท างานได ้ถึงแม้ว่าทัศนคติจะเป็น
เรื่องส่วนบุคคล แต่องค์การสามารถมีส่วนในการสร้างทัศนคติที่ดีให้เกิดขึ้นกับพนักงานได้ โดยอาจ
ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญในต าแหน่งงานของพนักงานที่มีต่อองค์การ รวมทั้งชี้ให้เห็นถึงความก้าวหน้าใน 
ต าแหน่งงานนั้น ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานต่อไป 
  แนวทางท่ี 2 B : Balance in life and work ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความสมดุลใน
ชีวิตและงาน ยกตัวอย่างเช่น มีนโยบายในเรื่องของความยืดหยุ่นในการเวลาเข้าออกงานโดยให้
ความส าคัญที่ผลงานเป็นหลัก การเปลี่ยนเวลาท างานตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล เปิดโอกาส
ให้พนักงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล เป็นต้น 
  แนวทางที่ 3 C1: Culture in Organization สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริม
ความสุขในการท างาน โดยวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากคนในองค์การมีการ
เรียนรู้ และยึดถือปฏิบัติกันมาในองค์การ เช่น วัฒนธรรมการสื่อสารแบบสองทางและตรงไปตรงมา 
เน้นการท างานเป็นทีม ความใกล้ชิดและลักษณะการเข้าพบผู้บริหาร เป็นต้น หากองค์การมีวัฒนธรรม
ที่สนับสนุนให้พนักงานเกิดความสบายใจ ความสุขในการท างานย่อมเกิดข้ึนได้อย่างแน่นอน 
  แนวทางท่ี 4 C2: Connection สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ ทั้งระหว่างหัวหน้า
งาน เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะงานวิจัยจ านวนมากสนับสนุนว่า ความสัมพันธ์ระว่าง
ผู้ร่วมงานส่งผลอย่างมากต่อความสุขในการท างาน 
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  แนวทางที่ 5 C3: Compensation & Fringe Benefits ก าหนดค่าตอบแทน และ
สวัสดิการที่เหมาะสมให้กับพนักงาน องค์การควรมีการบริหารค่าตอบแทนที่เหมาะสม ยุติธรรมตาม
ต าแหน่งงาน และความรู้ความสามารถของพนักงาน รวมทั้งมีการจัดสวัสดิการให้กับพนักงาน เช่น 
ประกันสุขภาพและอุบัติเหตุ ค่าเล่าเรียนบุตร เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้กับพนักงานต่อไป 
  แนวทางที่ 6 D : Direction & Development ส่งเสริมให้พนักงานมีทิศทางใน
อาชีพที่ชัดเจน รวมทั้งมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในงานและความมั่นคงใน
อาชีพ องค์การควรมีนโยบายส่งเสริมและสนับสนุนการฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรเกิดทักษะในงาน และ
สร้างความรู้ใหม่ในการน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 
  แนวทางที่  7 E : Environment สร้างสภาพแวดล้อมและสภาพการท างานที่
เหมาะสม เพราะบรรยากาศการท างานที่ดีย่อมส่งผลต่อจิตใจและความรู้สึกของพนักงาน องค์การควร
ให้ความส าคัญกับลักษณะทางกายภาพขององค์การ เพ่ือให้พนักงานรู้สึกสบายกายและสบายใจขณะที่
ปฏิบัติงาน 
 

3. แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 
 
 3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  Buchanan (1974, น.533) ได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ว่า
หมายถึงความรู้สึกอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ตลอดจนมีความผูกพันต่อเป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์การโดยการปฏิบัติงานของตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอันประกอบไปด้วยความ
เป็นอัน หนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) หมายถึง การยอมรับในค่านิยม ตลอดจน
วัตถุประสงค์ขององค์การว่าเป็นไปในทางเดียวกับตน รวมไปถึงการมีความเกี่ยวพันกับองค์การ 
(Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือความกา้วหน้าและผลประโยชน์ขององค์การ 
และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง ความยึดมั่นในองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป 
  Porter, Steers, Mowday and Boulian (1974, น.603) ได้อธิบายความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์การ ว่าหมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีลักษณะต่าง 
ๆ ได้แก่ มีความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป มีความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้แก่องค์การ และมีความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายของ
องค์การ 
  March & Mannari (1977, น.57) ได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
ว่าหมายถึง ลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการกระท าเพ่ือ
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ประโยชน์ต่อองค์การ มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การตลอดไป รวมทั้งระดับความมากน้อยของ
ความรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ หรือความจงรักภักดีต่อองค์การและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
ตลอดจนการมีทัศนคติทีด่ีต่อองค์การด้วย 
  Steers (1977, น.46-56) ได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ว่า
หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงออกมาเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ โดยมีจุดร่วมที่
เหมือนกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การและเต็มใจทีจ่ะทุ่นเทก าลังกาย ก าลังใจ เพ่ือ
ปฏิบัติงานภารกิจขององค์การ โดยความรู้สึกดังกล่าวจะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์การโดยทั่วไป 
อัน เนื่องมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยปกติตรงที่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การอย่างแท้จริง ซึ่งจะมุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
ด้วย หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าความผูกพันต่อองค์การมีลักษณะส าคัญ 3 ประการ  
  1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ  
การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ องค์การ
มีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนักงาน 
  2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ คือ การแสดงออกถึง
ความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานที่ดีใช้ความพยายาม
อย่างมากเพ่ือตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จ
อย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การใน
ภาพรวม 
  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ 
การที่พนักงาน แสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยามยามที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การไว้ไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ เป็น
ความตั้งใจและพยายามอย่างแน่วแน่ทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 
  Steers and Porter. (1979, น.303-304) ได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การ ว่าเป็นขั้นตอนหนึ่งใน 3 ขั้น ของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การในกระบวนการ
เกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment) ซึ่งประกอบไปด้วย 
  1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่
บุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง 
  2. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนที่บุคคล
ตัดสินที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การจะเน้นที่ขอบเขตของ
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ความรู้สึกของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกใน
องค์การและความตั้งใจทีจ่ะท างานหนักเพ่ือความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การ หรือความ
เป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Attachment , Organizational Memberships) ทั้งนี้ 
พนักงานทีม่ีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ า มี
ความโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์การ ส่วนพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า จะน า
ผลการปฏิบัติงานในระดับต่ า และมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์การมีการขาดงานและการ
ลาออกจากงานสูง 
  3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็น
ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment Process) เป็น
ขั้นตอนทีบุ่คคลตัดสินใจทีจ่ะอยู่กับองค์การหรือออกจากองค์การ 
  Mowday, Steers and Porter (1982, น.27) ได้อธิบายความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์การ ว่าหมายถึง ความสัมพันธ์อันเข้มแข็งของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ
และความเกี่ยวข้องกับองค์การประกอบไปด้วยความรู้สึกและเจตคติที่แสดงออก 3 ลักษณะ ได้แก่ 
การยอมรับในเป้าหมาย มีความเต็มใจในการใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานในองค์การ มีความ
จงรักภักดต่ีอองค์การ 
  Strellioff (2003 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ, 2552, น.177-178) 
ได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ว่าหมายถึง Engagement ซ่ึงมีความหมายเดียวกัน
กับค าว่า Commitment ซ่ึงแปลว่า ความผูกพัน เป็นสภาวะที่เกี่ยวข้องกับทั้งอารมณ์และเหตุผลของ
บุคคลในด้านงานและองคก์าร โดยแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม 3 ลักษณะ ได้แก่ 
  1. การพูด (Say) หมายถึง การกล่าวถึงองค์การในทางที่ดีให้บุคคลอ่ืนฟัง ไม่ว่าจะ
เป็นเพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ลูกค้าและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอ่ืน ๆ 
  2. การอยู่กับองค์การ (Stay) หมายถึง ความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป แม้
หน่วยงานอื่นจะให้ผลตอบแทนที่ดีกว่า 
  3. การรับใช้ (Serve) หมายถึง การมีความภูมิใจในงานที่ตนเองปฏิบัติ ซ่ึงได้มีส่วน
สนับสนุนให้องคก์ารประสบความส าเร็จและถา้หากจ าเป็นก็เตม็ใจที่จะท างานหนักเพ่ือองค์การ 
  สายธาร ทองอร่าม (2550, น.9) ได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
ว่าหมายถึงความรู้สึก ความสัมพันธ์อันดีในด้านบวกที่เกิดขึ้นกับสมาชิกในองค์การ ซึ่งก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ ในแง่ของความรู้สึกและทัศนคติ พฤติกรรมค่านิยมที่ดี ที่สมาชิกมีต่อองค์การ มี
ความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายและเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานจนเกิดเป็น
ความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่กับองค์การตลอดไป ไม่ลาออกไปท างานที่อ่ืน จึงช่วยให้เป้าหมายของ
องคก์รประสบความส าเร็จ 
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  วรรณิภา นิลวรรณ (2554, น.18) ได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
ว่าหมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีพฤติกรรมแสดงออกต่อองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่และมีค่านิยมที่
กลมกลืนกับ สมาชิกขององค์การ โดยยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององค์การ เต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จขององค์การและพร้อมทีจ่ะอยู่กับองค์การต่อไป 
  มณีกาญจน์ เวียงรัตน์ (2556, น.20) ได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การ ว่าหมายถึง ความรู้สึกหวงแหนองค์การ มีความภูมิใจทีไ่ดเ้ป็นส่วนหนึ่งในองค์การนี้มีความพึง
พอใจกับ สิ่งตอบแทนที่ได้รับ รู้สึกมีความมั่นคงในทุกด้านมีความชอบในลักษณะงานที่ได้รับ
มอบหมายจากองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลและสมาชิกในองค์การเหล่านี้จึงท าให้มีความ
พยายามอย่างสุดความสามารถในการท างาน มีความเสียสละและอุทิศเวลาการท างานให้กับองค์การ 
มีความผูกพันองค์การจนรู้สึกไม่อยากจากองค์การนี้ไป 
  จากการศึกษานิยามความหมายของความสุขในการท างานจากนักวิชาการสาขา
ต่างๆ ดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง สภาพจิตใจที่
มีทัศนคตทิีด่ีของพนักงาน ซ่ึงมีความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นต่อองค์การ มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  
เกิดบรรทัดฐานทางสังคมเดียวกันภายในองค์การ์ โดยพนักงานมีการแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ืออุทิศ
ตนอย่างเต็มใจในการร่วมสร้างสรรค์ประโยชน์เพ่ือองค์การด้วยความจงรักภักดีส่งผลให้เกิดความ
ปรารถนาทีจ่ะอยู่กับองค์การต่อไป 
 3.2 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
  Kanter (1968, น. 499-517) ได้อธิบายองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ว่า
เป็นสมาชิกขององค์การแต่ละคนมีความคิดพฤติกรรมแตกต่างกันและความแตกต่างดังกล่าว จะส่งผล
ให้สมาชิกขององค์การผูกพันกับองค์การด้วยสาเหตุทีต่่างกัน โดยแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 
  1. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance commitment) เกี่ยวข้องกับความรู้ความ
เข้าใจของบุคคล โดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายและผลก าไร เช่น เมื่อคิดว่าค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์การสูง
มากที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป ก็จะท าให้บุคคลนั้นอยู่กับองค์การต่อไปเพ่ือให้เกิดผลก าไร จึงกล่าว
ได้ว่า เป็นความผูกพันต่อบทบาททางสังคมในระบบ 
  2. ความผูกพันยึดติด (Cohesion commitment) เกี่ยวข้องกับความรู้สึกทางบวก
กับองค์การอารมณ์และความรู้สึกที่ดีจะผูกมัดสมาชิกไว้กับองค์การ และความพึงพอใจจะเกิดขึ้นถ้า
สมาชิกกลุ่มมีความสัมพันธ์กันสูงก็จะไม่มีการต่อต้านอิจฉาริษยากัน ระบบที่จะร่วมกันนี้จะสามารถ
ด ารงอยู่ต่อไป สมาชิกจะยึดติดซ่ึงกันและกัน 
  3. ความผูกพันควบคุม (Control commitment) เป็นความผูกพันที่ผู้กระท ายึดถือ
มาตรฐานและเคารพอ านาจของกลุ่มเกี่ยวข้องกับการที่พวกเขาเริ่มต้น ประเมินค่าทางบวกเห็นชอบ
กับศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผลการแสดงค่านิยมของบุคคลของกลุ่ม ดังนั้น การเชื่อฟังต่อ
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ความต้องการเหล่านี้ก็เป็นความจ าเป็นของมาตรฐานของสังคมและการลงโทษในระบบต้องค านึงถึง
ความเหมาะสม 
  Steers and Porter (1983:539) ได้อธิบายองค์ประกอบของความผูกพันต่อ
องค์การ ว่ามีโครงสร้างหรือลักษณะของความผูกพันต่อองค์การแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 
  1. ความผูกพันทางด้านทัศนคติ หมายถึง การที่บุคคลจะน าตนเองไปเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การและผูกพันในฐานะสมาชิกขององค์การเพ่ือไปสู่เป้าหมายขององค์การ 
  2. ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม เป็นการศึกษาพฤติกรรม เป็นการศึกษา
พฤติกรรมที่เป็นปัจจัยความสนใจที่บุคคลจะได้รับจากองค์การ เช่น การได้รับความนับถือเป็นอาวุโส
การได้รับค่าตอบแทนสูง 
  Allen, Meyer andSmith (1993, น.359) ได้อธิบายองค์ประกอบของความผูกพัน
ต่อองค์การ ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological states) ของบุคคลที่มี
ต่อองค์การซ่ึงมีองคป์ระกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 
  1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง อารมณ์
ความรู้สึกผูกพันของพนักงาน หรือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมีส่วนร่วมของพนักงานใน
องค์การเกิดขึ้นจากลักษณะงานทีร่ับผิดชอบ เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
  2. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
เกิดจากการคิดค านวณของบุคคลโดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกของ
บุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการ
ท างานของบุคคลจะท างานนั้นกับองค์การนั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนงานทีท่ า 
  3. ความผูกพันทีเ่กิดจากมาตรฐานของสังคม (Normative commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมวัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมหรือองค์การเป็นความผูกพันที่
เกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนในสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การแสดงออกมาในรูปของความจงรักภักดีของบุคคล
ต่อองค์การ 
  Greenberg and Baron (1993, น.193) ได้อธิบายองค์ประกอบของความผูกพันต่อ
องค์การ ไว้ดังนี้ 
  1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง การที่บุคคล
ต้องการอยู่ท างานกับองค์การเพราะว่าเห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การคนที่มีความ
ผูกพันด้านความรู้สึกมากจะเป็นผู้ที่เห็นพ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่และเต็มใจที่จะให้ความ
ช่วยเหลือโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่องค์การก าลังด าเนินการให้เกิดเปลี่ยนแปลง พนักงานอาจจะ
สงสัยว่าค่านิยมของตนยังคงสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การหรือไม่ เมื่อเหตุการณ์เช่นนี้เกิดขึ้น
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พนักงานอาจจะสงสัยว่าตนเองยังคงเป็นส่วนหนึ่งขององค์การหรือไม่ หากพนักงานคิดว่าไม่เป็นก็
อาจจะลาออกไป 
  2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance commitment) หมายถึง 
การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การ เพราะมีความเชื่อว่าหากลาออกจะไม่คุ้ม ยิ่งถ้าอยู่กับ
องค์การมาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์การในเวลาที่ผ่านมา เช่น 
ประโยชน์ที่ได้จากการเกษียณอายุมิตรภาพ พนักงานยังคงท างานอยู่กับองค์การเพียงเพราะว่าไม่
ต้องการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป อาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การในระดับสูง 
  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง การทีบุ่คคล
ต้องการท างานกับองค์การอันเนื่องมาจากแรงกดดันจากคนอ่ืน คนที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐาน
มากจะมีความกังวลมากกว่าคนอ่ืน จะคิดอย่างไรหากตนลาออกคนเหล่านี้ไม่อยากที่จะท าให้นายจ้าง
ผิดหวังและกังวลว่าเพ่ือนร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดีหากตนลาออก 
  Spector (2000, น.217) ได้อธิบายองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ โดย
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
  1. ความผูกพันที่ต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง การที่บุคคลมี
แนวโน้มที่จะท างานในองค์การอย่างต่อเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงต้นทุนที่ได้ลงทุนไปขณะที่เป็น
สมาชิกองค์การ และจะต้องสูญเสียถ้าจากองค์การไป 
  2. ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective commitment) เป้าหมายของปัจเจกบุคคล
และเป้าหมายขององค์การสอดคล้องกัน หมายถึง ความแรงกล้าของความปรารถนาของบุคคลที่จะ
ท างานอย่างต่อเนื่องส าหรับองค์การเพราะว่าเขาเห็นด้วยหรือต้องการจะท าเช่นนั้น เป็นการผูกมัด
ทางอารมณ์ในการเป็นส่วนหนึ่งและเก่ียวขอ้งกับองค์การ 
  3. ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานของสังคม (Normative commitment) โดย
แนวคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความจงรักภักดีและตั้งใจอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผล
มาจากบรรทดัฐานขององค์การและสังคม คือ บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขา้เป็นสมาชิกในองค์การก็ต้องมีความ
ยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การ เพราะเป็นสิ่งที่ถูกตอ้งเหมาะสม ความผูกพันต่อองค์การเป็นหนา้ที่หรือพันธะ
ผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 
  Steers (1977, น.46-75) ได้อธิบายองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ โดย
สรุปว่าปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
  1. ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วยตัวแปรที่เกี่ยวกับลักษณะของแต่ละบุคคล เช่น 
อายุโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า การศึกษา และลักษณะบทบาท 
  2. ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความท้าทายของงาน โอกาสที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับ
สังคม 
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  3. ประสบการณ์การท างาน ประกอบด้วย ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อองค์การ ความ
เชื่อถือต่อองค์การและความไว้วางใจต่อองค์การ 
  องค์การมีความเข้าใจที่พนักงานได้ลงทุนลงแรงและเห็นความส าคัญของพนักงาน
องค์การมีการให้รางวัลหรือได้ตระหนักถึงความคาดหวังของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 แสดงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Steers 
 
ที่มา Steers, R. M. (1977, น.46 -75) 
 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- ความต้องการประสบความส าเร็จ 

ลักษณะของงาน 
- ผลป้อนกลับของงาน 
- ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
- โอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์ 
- ความมีอิสระในการท างาน 

ประสบการณ์ท างาน 
- ความน่าเชื่อถือขององค์การ 
- ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ 
- ความรู้สึกของพนักงานต่อ 
องค์การ 

ความผูกพัน 
ต่อองค์การ 

 

ผลของความผูกพันต่อองค์การ 
- ความปรารถนาที่จะอยู่ใน
องค์การ 
- การมาท างาน 
- การรักษาพนักงานไว้ใน
องค์การ 
- ความมีอิสระในการท างาน 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ (2558) ได้มีการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและความสุขในการท างานของพยาบาล โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การเป็นตัวแปรสื่อ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง โดยผล
การศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างาน ในส่วนของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบรายด้าน ได้แก่ บุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานและบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความสุขในการท างาน ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม
และรายด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมการ
อดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความสุขในการท างาน ผลการทดสอบความเป็นตัวแปรสื่อของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวมกับความสุขในการท างาน (z = 9.837, p < .01) โดยเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนของ
ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐานกับความสุขในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรสื่อ
บางส่วนระหว่างบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และบุคลิกภาพแบบแสดงตัวกับความสุขในการท างาน ส่วน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกกับความสุขในการ
ท างาน ผลการศึกษาครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การเป็นตัวแปรส าคัญ
ในการส่งผลให้พนักงานในองค์การมีความสุขในการท างาน เพราะนอกจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การจะมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานแล้ว พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การยังเป็นตัวแปรส่งผ่านของความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ กับความสุขในการท างาน ดังนั้น องค์การควรให้ความส าคัญและส่งเสริมการเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในแต่ละองค์ประกอบ อันจะส่งผลให้พยาบาลมีความสุขใน
การท างานเพ่ิมมากข้ึน 
  ณิชารีย์ แก้วไชยษา (2559) ได้มีการศึกษาเรื่อง ความสุขในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง โดยผลการศึกษาพบว่า 
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ปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าแห่งหนึ่ง จ านวน 
239 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 26 – 30 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด ส่วน
ใหญก่ลุ่มตัวอย่างมีจ านวนสมาชิก ในครอบครัวทีต่้องดูแลรับผิดชอบ มีรายได้พอเพียงไม่เหลือเก็บ ไม่
มี โรคประจ าตัว และไม่ดื่มแอลกอฮอล์ ด้านปัจจัยการท างานของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน
ระดับพนักงาน มีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี ในกลุ่มตัวอย่างที่มีการท างานล่วงเวลามีชั่วโมงการท างาน 
ล่วงเวลาน้อยกว่า 20 ชั่วโมงต่อเดือน (ร้อยละ) ส่วนใหญ่ลาป่วย 1 – 3 วันต่อปี ไม่มีการขาดงาน และ
มีการใช้สิทธิลาพักร้อน ด้านจิตสังคมของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ไม่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด 
และในกลุ่มตัวอย่างที่มีเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด โดยเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิด ความเครียดส่วน
ใหญ่ คือ เรื่องงาน รองลงมา คือ เรื่องการเงิน เรื่อง ครอบครัว เรื่องหัวหน้างาน เรื่องสุขภาพ เรื่อง
เพ่ือนร่วมงาน และมีระดับคะแนนทุนพลังใจทางบวกอยู่ในระดับสูง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับ
คะแนนความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับมาก นอกจากนี้กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มี ความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ ความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.665 ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส การทีม่ีสมาชิกในครอบครัวที่
ต้องดูแลรับผิดชอบ ต าแหน่งงาน อายุการท างาน การท างานล่วงเวลา การ ลาป่วย เหตุการณ์ที่
ก่อให้เกิดความเครียด และทุนพลังใจทางบวก ปัจจัยท านายความสุขในการท างาน ได้แก่ ทุนพลังใจ
ทางบวก อายุการท างาน และการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
  คณากร สุขคันธรักษ์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานกับองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน โดยผลการศึกษา 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 33-38 ปีสถานภาพโสด 
ระดับการศึกษาปริญญาตรีและประสบการณ์การท างาน 4-6 ปี ส าหรับข้อมูลด้านความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์การ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับความมุ่งมั่นต่อองค์การมาก
ที่สุด ข้อมูลด้านความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ พบว่า พนักงานอุทิศตนให้กับงานมากที่สุด และ
ข้อมูลด้านความตั้งใจอยู่กับองค์การ พบว่า พนักงานมีความตั้งใจอยู่กับองค์การระดับปานกลาง 
นอกจากนี้ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การในด้านการ
ยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน และด้านความพึงพอใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ ในขณะที่ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การในด้านความไว้วางใจ และด้านความ
มุ่งมั่น มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิตินอกจากนี้ความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจอยู่กับองค์การ 
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  ชุติมา ทองค าพันธุ์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล เทศบาลต าบลและเทศบาลเมือง ในอ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี โดยผลการศึกษา พบว่า บุคลากรในองค์กรบริหารส่วนต าบลมีความผูกพันต่อองค์การ 
ภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอยู่ระดับ
มาก แต่มีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานอยู่ระดับ
ปานกลาง ส่วนบุคลากรในเทศบาลต าบลและเทศบาลเมืองมีความผูกพันต่อองค์การทั้งภาพรามและ
รายด้านในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรในองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นที่มี
ลักษณะแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การทั้งภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยพบว่าบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม
และรายค้นน้อยกว่าบุคลากรในเทศบาลต าบลและเทศบาลเมือง 
  ธันวนี ประกอบของ (2560) ได้มีการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลัย 
จังหวัดเชียงใหม่ โดยผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 
ปี มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้ 15,001 – 20,000 บาท และมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 20 ปี ขึ้นไป กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นภาพรวมต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ภาพรวมเกี่ยวกับเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความต้องการที่จะ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด ในด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน
คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร
โรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
จากการด าเนินงานภายใต้นโยบายของการบริหารโรงเรียน พบว่า การให้ความส าคัญต่อค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์การ ที่เน้นถึงความรัก หลักศาสนา มาเป็นจุดเชื่อมโยง ช่วยขัดเกลาจิตใจผ่านการท า
กิจกรรมของโรงเรียน สามารถสร้างให้บุคลากรในองค์การมีความรู้สึกรัก มีความผูกพันและเชื่อมั่น 
ส่งผลในด้านพฤติกรรมการท างานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) ได้มีการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดยผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงและมี
อายุอยู่ระหว่าง 30– น้อยกว่า 40 ปี อยู่ในสถานภาพสมรส จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีอายุ
งานระหว่าง 1 – น้อยกว่า 3 ปี และได้รับค่าตอบแทนต่อเดือนอยู่ระหว่าง 9,000-น้อยกว่า 15,000 
บาท ในส่วนของคุณภาพชีวิตในการท างาน ในภาพรวมของพนักงานอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านที่มี
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ค่าเฉลี่ยมากสุดคือ คุณภาพชีวิตด้านการบูรณาการสังคม การพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล 
สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ความ
เกี่ยวพันธ์กับสังคมและความก้าวหน้าและมั่นคงในงานอยู่ในระดับมาก และคุณภาพชีวิตในการท างาน
ด้านค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมเพียงพอและธรรมนูญในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ในด้านความผูกพัน
ต่อองค์การด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้านบรรทัดฐานและด้านจิตใจ
ตามล าดับ ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา / ค่าใช้จ่าย และด้านปริมาณงาน ตามล าดับ ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการ
พัฒนาความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวและความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล การบูรณาการด้านสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว
และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านการคงอยู่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  ก้าวหน้า สงเนียม (2562) ได้มีการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
พัทลุง โดยผลการศึกษาพบว่า ครูผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย มีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีวุฒิ
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของค์รู ใน
สถานศึกษาเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดพัทลุง มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
  นทีรัย เกรียงชัยพร (2562) ได้มีการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างระดับคุณภาพ
ชีวิตงาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาค 
โดยผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย สถานภาพแต่งงานแล้ว มีอายุ
ระหว่าง 31-40 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานที่การประปาส่วนภูมิภาคมากกว่า 5-10 
ปี มีรายได้ต่อเดือน 15,001-25,000 บาท และปฏิบัติงานที่สายงานรองผู้ว่าการ (ปฏิบัติการ 4) 
ส าหรับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตงาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ด้านคุณภาพชีวิตงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมเฉลี่ยในระดับสูง ด้านความ
ผูกพันต่อองค์การ มีระดับความคิดเห็นโดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
มีระดับความคิดเห็นโดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ในด้านคุณภาพชีวิตงานมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
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และผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุและผลทางตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน และคุณภาพชีวิตงานมีความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุและผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโดยผ่านความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน สรุปได้ว่าหากองค์การต้องการให้พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี ต้องเสริมสร้าง
ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้วย 
  รัศมี อิสลาม (2562) ได้มีการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสายการบินฝ่ายปฏิบัติงานภาคพ้ืนดิน : กรณีศึกษา
สายการบินไทยไลอ้อนแอร์ โดยผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 26-35 ปี มีระดับการศึกษาที่ระดับปริญญาตรีมากที่สุด ในพนักงานสายการบินไทยไลอ้อน
แอร์ส่วนงานภาคพ้ืนดิน ทางด้านรายได้เฉลี่ยของพนักงานสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ส่วนงาน
ภาคพ้ืนดินจะอยู่ที่ 15,001 – 20,000 บาท นอกจากนี้ยังพบว่ามากกว่าร้อยละ 65.8 ของพนักงาน
ไทยไลอ้อนแอร์ส่วนงานภาคพ้ืนดิน เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานมาแล้วไม่ต่ ากว่า 1-3 ปี และ 4 - 6 ปี การ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินสาย
การบินไทยไลอ้อนแอร์ โดยรวมอยู่ในเชิงบวกระดับปานกลาง และระดับความสัมพันธ์โดยรวมระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานปฏิบัติงานภาคพ้ืนดิน สายการ
บินไลอ้อนแอร์ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกระดับสูง 
และองค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมีอยู่ 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสความก้าวหน้า
ความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการพัฒนาและการใช้
ความสามารถของบุคคล และ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว โดยมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญกับความผูกพันต่อองค์การ จากผลการศึกษาชี้ ให้เห็นได้ว่า องค์การ
ควรให้ความส าคัญกับการเสริมสร้าง คุณภาพชีวิตในการท างานเพ่ือให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้น ซึ่งความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกที่อยากจะท างานต่อไปใน
องค์การโดยไม่คิดจะลาออก ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการท างานด้านที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
องค์การควรได้รับการเอาใจใส่ให้ความส าคัญและในด้านที่ยังขาดก็ควรมีการพัฒนาปรับปรุงด้าน
นโยบายและการบริหารงานให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือเป็นการสร้างคุณภาพชีวิตของพนักงานและพัฒนาองค์การ
ต่อไป 
  ศิลาพร กันทา (2562) ได้มีการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษามีคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม
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มีระดับคุณภาพชีวิตสูงทีสุ่ด รองลงมาการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร การรักษาสิทธิส่วน
บุคคลและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะปลอดภัย ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว การบูรณาการทางสังคม และ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การ 
พบว่า บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษามีความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ด้านความเต็มใจในการที่จะทุ่มเทแรงกาย และความพยายามเพ่ือประประโยชน์ต่อ
องค์การมีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงสุด รองลงมาความเชื่อมั่นต่อเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์การ และความต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป การศึกษาเปรียบเทียบ
ความแตกต่างคุณภาพชีวิตในการท างาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
อายุ ด้านสถานภาพสมรส ด้านอายุราชการ ด้านอัตราเงินเดือน และด้านระดับต าแหน่ง แตกต่างกัน 
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา และ
ด้านสังกัดหน่วยงานภายใน สกอ. แตกต่างกัน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน 
นอกจากนี้ การศึกษาความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส ด้านอายุราชการ ด้านอัตราเงินเดือน และด้านระดับ
ต าแหน่ง แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
ระดับการศึกษา และ ด้านสังกัดหน่วยงานภายใน สกอ. แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกัน ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จาก
การวิจัยเชิงปริมาณผู้วิจัยได้นาข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยน าประเด็นคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน จ านวน 8 ด้าน (เรียงจากน้อยไปมาก) ประกอบด้วย 1) ด้านค่าตอบแทน ที่เป็นธรรมและ
เพียงพอ 2) ด้านการบูรณาการทางสังคม 3) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 4) ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 5) สิ่งแวดล้อมทีถู่กลักษณะและปลอดภัย 6) การรักษาสิทธิส่วน
บุคคลและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 7) การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร และ 
8) ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม มาตั้งเป็นข้อค าถาม ในแบบสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือใช้ใน
การสัมภาษณ์ผู้บริหาร จ านวน 5 คน เพ่ือให้ได้แนวทาง ในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
  ลดาพร เอกพานิช (2563) ได้มีการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ
มหาวิทยาลัยนเรศวร โดยผลการศึกษา พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านการ
ค านึงถึงผู้อ่ืนด้านความอดทนอดกลั้น และด้านความส านึกในหน้าที่ ตามล าดับ และความผูกพันต่อ
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องค์กรโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง ด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม และด้านความรู้สึกตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายบริการ มหาวิทยาลัยนเรศวรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Khaled adnan Bataineh (2019) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมดุลชีวิตการ
ท างานความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน ของกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
อุตสาหกรรมยาในจอร์จแดน จ านวน 289 คน ผลการวิจัย พบว่า ความสมดุลในชีวิตการท างานและ
ความสุขในการท างานเชิงบวกส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน ในขณะที่ความพึงพอใจในงานไม่
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของพนักงาน  
  Hadi Farid, Zahra Izadi, Ismi Arif Ismail & Farhad Alipour (2015) ได้ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรระหว่างเจ้าหน้าที่วิชาการ
ในมหาวิทยาลัยวิจัยสาธารณะใน Klang Valley ประเทศมาเลเซีย ผลการศึกษา พบว่า ความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง  ดังนั้น 
ทางมหาวิทยาลัยการมีส่วนช่วยเสนอแนะกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องและสามารถ
เพ่ิมความผูกพันของพนักงานได้ 



บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

 การศึกษาในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์เพ่ือศึกษา อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนครจังหวัดสกลนคร  ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้  
 1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 
 1.1 ประชำกร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร
จังหวัดสกลนคร จ านวน 608 คน 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร
จังหวัดสกลนคร จ านวน 250 คน ได้จากวิธีการสุ่มอย่างง่าย โดยการจับฉลาก ใช้สูตรการก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่  ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับความคาดเคลื่อนที่ร้อยละ 
5 โดยมีวิธีการค านวณ ดังนี้ 

𝑛 =
N

1 + N(𝑛)2
 

 

  n คือ จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นตัวแทนของประชากร 
  N คือ จ านวนประชากรทั้งหมดในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
  e คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับเท่ากับ 0.05 
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𝑛 =
608

1 + 608 (0.05)2
 

            = 241 คน 
  จากการค านวณได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 241 คน เพ่ือลดความคลาดเคลื่อนของ
ข้อมูล ผู้วิจัยจึงมีการเก็บข้อมูลเพ่ิมอีก 9 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  250 คน 
ในการตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางที่ 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครจังหวัด

สกลนคร โดยจ าแนกตามต าแหน่ง    

 
ต าแหน่ง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้าง 

181 
36 
391 

    74 
    15 
    161 

รวม 608     250 

 
2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย จากการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้การศึกษา
ค้นคว้าข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ เพ่ือน ามาสร้างกรอบแนวความคิดส าหรับการ
ก าหนดรายละเอียดโครงสร้างแบบสอบถามประกอบการส ารวจความคิดเห็น เพ่ือให้มีความครอบคลุม
ถึงวัตถุประสงค์ของการศึกษารวมถึงก าหนดข้อค าถามที่ง่ายต่อความเข้าใจและมีความชัดเจน โดย
ก าหนดรูปแบบของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบปลายปิด (Close-Ended 
questions) โดยข้อค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ประกอบด้วยค าถามจ านวน 7 
ข้อใหญ่ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นค าถามแบบปลายปิด 
(Close-Ended questions) โดยข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
จ านวน 8 ด้าน ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคง ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ ด้านสัมพันธภาพระหว่าง
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บุคคล ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ด้าน
การได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล ใช้มาตรการ
ประเมินตัววัดของลิเคร์ท (Likert’s Rating Scale)  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการท างาน เป็นค าถามแบบปลายปิด (Close-
Ended questions) โดยข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 
4 ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้าน
การเป็นที่ยอมรับ ใช้มาตรการประเมินตัววัดของลิเคร์ท (Likert’s Rating Scale) 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นค าถามแบบปลายปิด 
(Close-Ended questions) โดยข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
จ านวน 3 ด้าน ประกอบไปด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน ใช้มาตรการประเมินตัววัดของลิเคร์ท (Likert’s Rating Scale) 
 โดยส่วนที่ 2 - 4 มีการก าหนดค่าคะแนนของช่วงน้ าหนัก 5 ระดับ ดังนี้ 
    5  หมายถึง  มากที่สุด  
    4  หมายถึง  มาก                              
    3  หมายถึง  ปานกลาง                   
    2  หมายถึง  น้อย                           
    1  หมายถึง  น้อยที่สุด                 
 
 เกณฑ์การแบ่งระดับคะแนนของแบบสอบถาม จะมีการน าคะแนนของแบบสอบถามแต่ละ
ข้อ มาแจกแจงความถี่ และหาค่าคะแนน  จากนั้นจึงแบ่งระดับคะแนนเป็น 5 ระดับ โดยค านวณจากสูตร  
 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด  –  คะแนนต่ าสุด

จ านวนอันตรภาคชั้น
 

  
 เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้เกณฑ์แปลผลตามช่วงคะแนน ซึ่งคะแนนต่ าสุดในแต่ละข้อ 
เท่ากับ 1 คะแนน  และคะแนนสูงสุดในแต่ละข้อ เท่ากับ 5 คะแนน  
  

ความกว้างของอันตรภาคชั้น = 
5 – 1

5
 

 
         = 0.8 
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 ผู้วิจัยได้ค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้นตามสูตรค านวณดังกล่าวมาแล้ว ได้ค่า
คะแนนเฉลี่ยของแต่ละส่วน โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายของค์ะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามในแต่
ละด้าน ได้แก่  
    4.21-5.00 หมายถึง  มากที่สุด 
    3.41-4.20 หมายถึง  มาก 
    2.61-3.40 หมายถึง  ปานกลาง  
    1.81-2.60 หมายถึง  น้อย 
    1.00-1.80 หมายถึง  น้อยที่สุด 

 
3. กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 
 
 3.1 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบแก้ไข
ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้และความถูกต้องของเนื้อหา ให้มีความสอดคล้องกับนิยามปฏิบัติการ
ของตัวแปร และน ามาด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ 
 3.2 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไปให้ผู้ เชี่ยวชาญ 4 ท่าน 
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)  ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Item- Objective Congruence: IOC) โดยที่ IOC มีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปแสดงว่าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า
แบบสอบถามมีความตรงตามเนื้อหาสามารถน าไปใช้ในการวิจัยได้  ซึ่งมีค่าความสอดคล้องของ
แบบสอบถามเท่ากับ 1.00 จ านวน 75 ข้อ 
 3.3 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปทดลองใช้ (try out) กับผู้ที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
 3.4 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลแบบสอบถามที่ได้จากการทดลองใช้ (try out) มาวิเคราะห์หาค่า
อ านาจจ าแนกรายข้อ โดยใช้วิธีหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทั้งฉบับ (Item- 
total Correlation)  ได้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ ระหว่าง 0.27-0.85  จ านวน 75 ข้อ จากนั้นน า
ข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (Reliability) ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า 
(Cronbachs’ Alpha Coefficient)  ซึ่งมีค่าความเที่ยงเท่ากับ .95 .95 และ .86 ตามล าดับ โดยมีค่า
ความเที่ยงทั้งฉบับเท่ากับ .96 
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ตารางที ่3.2 เปรียบเทียบตัวแปร ความหมาย และรายการข้อค าถาม 
 

        ตัวแปร  ความหมาย รายการข้อค าถาม 
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 

ความคิดและความรู้สึกของบุคลากรในองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัดสกลนครที่ได้รับจากประสบการณ์การปฏิบัติ 
งานซึ่งจะให้ผู้ปฏิบัติงานจะให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสุข 
ความพอใจในการปฏิบัติงาน  โดยค านึงปัจจัยหลายๆ 
เช่น ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และเพียงพอลักษณะสถาน 
ที่ท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพความมั่นคงและ 
ความก้าวในการท างาน การบูรณาการทางสังคมหรือ 
สัมพันธภาพในองค์การงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

 

  

48 



49 

ตารางที่ 3.2  (ต่อ)  

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 
1.ด้ำนค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง 
ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสร้างความรู้สึกพึงพอใจ 
ในการท างานให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานปฏิบัติ 
งานให้กับองค์การด้วยความเต็มใจและเต็มความ 
สามารถ โดยค่าตอบแทนทีไ่ดร้ับต้องมีความเพียงพอ 
ต่อการด ารงชีวิตและสอดคล้องกับมาตรฐานค่าครอง 
ชีพ ผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญในการบริหาร 
ค่าตอบแทน ซ่ึงการบริหารค่าตอบแทนที่มีประสิทธิ 
ภาพ จะส่งผลให้ระบบการจ่ายค่าจ้างและเงินเดือน 
เป็นไปอย่างเหมาะสมกับงานที่ท า และช่วยให้องค์การ 
สามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้เต็ม 
ใจท างานกับองค์การต่อเนื่องกันไป โดยการก าหนด 
ค่าตอบแทนแก่พนักงานนั้น นอกจากจะต้องวิเคราะห์ 
ถึงความรู้ความสามารถของพนักงาน ความรับผิดชอบ 
ในการท างาน สภาพแวดล้อมของการท างานผลผลิต  
ผลก าไร ตลอดจนต้นทุนขององค์การ และสภาวะ 
แวดล้อมอ่ืน ๆ 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ถูกต้องตามกฎหมาย 
2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการเลี้ยง
ชีพ 
3. ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างเท่าเทียมและเป็น
ธรรม 
4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่น่าพึงพอใจ จูงใจให้
ท างานต่อ 
5. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับสภาพ
เศรษฐกิจ 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 
2.ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคง หมายถึง การที่พนักงานได้รับ
การส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ
ของตนเอง โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถของตน
ในการท างานอย่างเต็มที่ มีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ยกระดับ
รายได้ค่าจ้างผลตอบแทนที่ดีขึ้น เป็นการสร้างความพึงพอใจในให้กับ
พนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและมีประสิทธิภาพ การที่พนักงานได้มีโอกาสในการใช้
ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้าของตนเอง คือ การเปิด
โอกาสให้พนักงานมีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ เป็นการสร้างความ
รับผิดชอบในการท างาน และต้องมีการแจ้งผลการท างานให้พนักงาน
ได้รับทราบ ทั้งนี้เพราะพนักงานทุกคนต้องการใช้ความรู้ความสามารถ
ที่มีอยู่ ทั้งยังต้องการเรียนรู้เพ่ิมขึ้นเพ่ือพัฒนาตัวเอง รวมถึงความ
ต้องการแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพให้สูงขึ้น ดังนั้น ความก้าวหน้า
ในการท างาน ย่อมอาจมองได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้คนมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน เช่น การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น การได้สิ่งตอบ
แทนจากความสามารถในการท างานของเขา การได้รับหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้น ส่วนการไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

6. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาศักยภาพ
การท างาน 
7. ท่านได้รับโอกาสให้แสดงความรู้
ความสามารถ 
8. ท่านมีโอกาสได้รับค่าตอบแทนที่สูงข้ึน 
9. ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น 
10. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจ 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
 ย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ในขณะเดียวกัน การที่บุคลากรได้รับการเปลี่ยนแปลงฐานะ

หน้าที่การงานสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นดีกว่าเดิม และมีหน้าที่ความรับผิดชอบ รวมทั้งฐานะเกียรติภูมิ
สถานะทางสังคมมากขึ้นด้วย ซึ่งการเลื่อนต าแหน่งถือเป็นสมมติฐานขององค์การที่ได้ขยาย
ขอบข่ายหน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่งงานให้สูงขึ้น เป็นการยกระดับรายได้ค่าจ้าง
ผลตอบแทนที่ดีขึ้นซึ่งการเลื่อนต าแหน่งเป็นแนวทางหนึ่งที่สร้างความม่ันคงและความ
เจริญก้าวหน้าในชีวิิตการงาน ครอบครัว รวมทั้งความจงรักภักดีต่อองค์การ 

 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 
3.ด้ำนกำรได้รับกำรพัฒนำทักษะและกำรใช้ควำมสำมำรถ  
หมายถึง การทีพ่นักงานได้รับโอกาสในการสร้างเสริมและพัฒนา 
ความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ในงานและทักษะใหม่ ๆ  
ท าให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทาย ที่ได้ใช้ความสามารถใน 
การท างานอย่างเต็มที ่โดยพนักงานสามารถน าเทคนิคและวิธีการ 
ใหม่ๆ ไปใช้ในการแก้ข้อบกพร่อง และปรับปรุงงานให้มีประสิทธิ 
ภาพ ซ่ึงการจัดให้มีการประชุม อบรม ให้ความรู้เพ่ือให้บุคลากรได้ 
มีโอกาสพัฒนาตนเอง จะส่งผลต่อการท างานของบุคลากรโดยมี 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อการปรับระดับเลื่อนต าแหน่ง  
โดยความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญปัจจัย 
หนึ่งทีจ่ะท าให้องค์การและหน่วยงานมีประสิทธิภาพ 

11. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาความรู้
ความสามารถ 
12. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาทักษะ
ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
13. ท่านมีการน าความรู้ใหม ่ๆ มาพัฒนา
กระบวนการท างาน 
14. ท่านเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตร
ต่าง ๆ อยู่เสมอ 
15. ท่านได้รับสัมพันธภาพที่ดีจากการ
อบรม 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
 และประสิทธิผล ท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพทีด่ียิ่งขึ้น  

เข้าใจหลักการนโยบายการท างานขององค์การและปฏิบัติตนตาม 
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด ช่วยให้เกิดการประหยัดลด 
ความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการ 
ปฏิบัติงานในการทีจ่ะลดความผิดพลาด ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที ่
ของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานต่าง ๆ ในการตอบค าถามหรือ 
ให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน ช่วยกระตุ้นบุคคลต่าง ๆ  
ให้ปฏิบัติงาน เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 
ของตนเอง ช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้ให้น้อยลง และการพัฒนาบุคลากรช่วยให้
บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสได้รับความรู้ความคิดใหม่ๆ ท าให้เป็นคน 
ทันสมัย ทันต่อความเจริญทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ ส าหรับความ 
พยายามในการเตรียมพนักงาน และความสามารถที่องค์การ 
คาดหวังตามที่ต้องการ เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้เพ่ืออนาคตการวาง 
แผนสายอาชีพในอนาคต เป็นกระบวนการทีม่ีเพ่ือพัฒนาบุคลากร  
เพ่ิมทักษะความรู้ปรับทัศนคติสร้างความเข้าใจในการท างาน  
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างาน และเป็นกระบวนการที่มีระเบียบ 
และระบบก่อให้เกิดความส าเร็จขององค์การ 

 

  

52 



53 

ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 
4.ด้ำนสัมพันธภำพระหว่ำงบุคคล หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่าตนมี
คุณค่า ได้รับการยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการท างานจากกลุ่ม
เ พ่ือนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ งของกลุ่ ม เป็นการสร้ าง
สัมพันธภาพที่ดีซึ่งกันและกัน ส่งเสริมซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อกันร่วมมือกันท างานเพ่ือความส าเร็จของงานส่งผลให้องค์การ
ได้ผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลว่าเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์การ เนื่องจากองค์การ
เป็นการท างานของกลุ่มคน จึงต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ และการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือท างานให้ลุล่วง ซึ่งบรรยากาศเช่นนี้ จะ
เกิดขึ้นได้เมื่อสมาชิกของกลุ่มมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความรักความ
เข้าใจระหว่างกัน มีความสุขและพึงพอใจในการรวมกลุ่มเกิดความผูกพัน
ต่อกัน นับว่าเป็นแรงจูงใจที่ิส าคัญอย่ิางหนึ่งที่จะท าให้บุคลากรทุ่มเท มุ่ง
ท างานให้ส าเร็จ เป็นผลดีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ ลักษณะ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่องค์การทุกแห่งต้องการ คือ ความซื่อตรง 
ความไว้วางใจ และความกลมเกลียวในหมู่คณะ และยังครอบคลุมไปถึง
ความซื่อตรงความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงาน การเปิดเผยข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับงานให้เพ่ือนร่วมงานทราบ การท างานเป็นทีม การประสานงาน และ
การท างานให้ลุล่วงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

16. ท่านรู้สึกมีคุณค่าต่อที่ท างาน 
17. ท่านได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีจากท่ี
ท างาน 
18. ท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจาก
เพ่ือนร่วมงาน 
19. ท่านได้รับความไว้วางใจและความจริงใจ
จากเพ่ือนร่วมงาน 
20. ท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 
5.ด้ำนสภำพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย หมายถึง การที่พนักงานได้
ปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสม ปลอดภัย
และมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน เป็นการเพ่ิม
ระดับความพึงพอใจในการท างาน สร้างประสิทธิภาพในการท างาน 
และสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีขึ้น ซึ่งการจัด
สภาพแวดล้อมในการท างานที่สอดคล้องกับการท างานเพ่ือให้
สอดคล้องกับความต้องการทางกายภาพของบุคคล มีการจัดวาง
อุปกรณ์ส านักงานที่ เหมาะสม เพ่ือให้สะดวกในการท างานและ
เหมาะสมกับพ้ืนที่การท างาน เช่น การวางโทรศัพท์และเครื่องใช้
ส านักงานต่าง ๆ เพ่ือให้สะดวกในการท างาน ส่วนงานที่ต้องใช้แรงทาง
กายภาพมากกว่าศักยภาพ หรือความจ ากัดของบุคคลที่พึงมี ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความเครียดและความอ่อนล้าในการปฏิบัติงาน ควรมีการ
จัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการท างานให้เหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการ
จัดห้องปฏิบัติงานให้มีแสงที่เพียงพอ และอุณหภูมิที่เหมาะแก่การ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดไม่ให้มีเสียงรบกวนสมาธิในการท างาน โดย
เฉพาะงานที่ต้องใช้สมาธิในการปฏิบัติงาน เป็นการสร้างสภาพการณ์
วิธีการ เพ่ือเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการท างาน ท าให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจ และสร้างประสิทธิภาพในการท างาน โดยสภาพแวดล้อม 

21. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และ
สภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสม 
22. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และ
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย 
23. ท่านปฏิบัติงานโดยมีสิ่งอ านวยความ
สะดวกที่เหมาะสมกับงาน 
24. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และ
สภาพแวดล้อมที่สอดคล้องกับการท างาน 
25. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และ
สภาพแวดล้อมที่น่าพึงพอใจ 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
 ในการท างานที่ดี เช่น การมีเครื่องมือที่ทันสมัย สถานที่ท างานมี

บรรยากาศที่ดีสะอาดปลอดภัย มีผลให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
การบริหารของหน่วยงาน ท าให้พนักงานท างานได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพที่สูงขึ้น ดังนั้นสภาพแวดล้อมในการท างานจึงเป็น
เรื่องส าคัญที่กระทบกับความพึงพอใจของพนักงานโดยตรง โดย
สภาพแวดล้อม เช่น อุณหภูมิแสงสว่าง เสียง ความสะอาดของ
พ้ืนที่ ล้วนมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนักงานเนื่องจาก
พนักงานต้องการสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีต้องการความ
สะดวกสบายทางร่างกาย 

 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 
6.ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตส่วนตัวกับกำรท ำงำน หมายถึง 
การที่พนักงานจัดความสมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิตระหว่างช่ิวงเวลาใน
การปฏิบัติงาน กับช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงานการมีสัดส่วนที่
เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้ง
ความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบท าให้พนักงานมี
ความสุขในการท างาน พึงพอใจในงานและการใช้ชีวิตส่งผลให้
พนักงานประสบความส าเร็จทั้งงานและชีวิตครอบครัว โดยความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว เป็นองค์ประกอบ
หลักของความพึงพอใจ ความจงรักภักด ีและการสร้างผลงานของ 

26. ท่านมีช่วงเวลาในการปฏิบัติงานที่
เหมาะสม 
27. ท่านมีช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงานการมี
สัดส่วนที่เหมาะสม 
28. ท่านบริหารทั้งเวลางานและเวลาส่วนตัว
ได้อย่างเหมาะสม 
29. ท่านมีความพึงพอใจต่อช่วงเวลาการ
ปฏิบัติงานของท่าน 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 
พนักงาน หากสามารถสร้างสภาพการท างานที่พนักงานสามารถท างานอย่าง
มีความสุข และสามารถตอบความสนองค์วามต้องการในชีวิตส่วนตัวได้ ก็จะ
สามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การได้  ส าหรับประโยชน์จากการที่
องค์การมีนโยบายด้านสมดุลชีวิตการท างาน โดยการปรับปรุงสิ่งแวดล้อมใน
การท างาน ที่ส่งเสริมชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานพร้อม ๆ กับการ
ส่งเสริมให้พนักงานใช้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที ่
7.กำรได้ท ำงำนที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  หมายถึง การที่พนักงานมี
ความรู้สึกว่างานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความรับผิดชอบต่อ
สังคม และองค์การของตน ได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการสร้างก าลังใจใน
การท างานให้พนักงาน และท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจใน
องค์การที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่ได้ท าประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งการที่เกิดความรู้สึก
ว่าตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างชื่อเสียงให้แก่องค์การ เมื่อองค์การมีชื่อเสียง
และมั่นคง พนักงานก็ยิ่งมีก าลังใจในการท างานมากตามไปด้วย เป็นการ
สร้างก าลังใจในการท างานให้พนักงานทุกคนเกิดความรักในองค์การ ทั้งนี้
เพราะชื่อเสียงขององค์การก่อให้เกิดความศรัทธา การร่วมมือ ตลอดจนแรง
บันดาลใจทีจ่ะใช้สินค้าและบริการ ก่อให้เกิดความผูกพันระหว่างองค์การกับ
ลูกค้ารวมถึงสาธารณชน 

30. ท่านสามารถท างานอย่างมีความสุขไป 
พร้อม ๆ กับการตอบสนองคว์ามต้องการ
ในชีวิตของตนเองได้ 
31. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 
32. ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีส่วนในการ
รับผิดชอบต่อสังคม 
33. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจต่อชื่อเสียงองค์การ
ที่มีต่อสังคม 
34. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการ
สร้างชื่อเสียงให้แก่องค์การ 
35. ท่านรู้สึกผูกพันกับภารกิจขององค์การ
ที่มีต่อสังคม 
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ตารางที่ 3.2  (ตอ่) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 
8.ด้ำนกำรได้รับกำรปกป้องสิทธิส่วนบุคคล หมายถึง การที่พนักงานมีสิทธิและ
สามารถปกป้องสิทธิของตนเองได้มีแนวปฏิบัติระเบียบ วัฒนธรรมในองค์การที่เอ้ือต่อ
การปกป้องสิทธิส่วนบุคคล การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน มีการยอมรับใน
ความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งมีมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน 
และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม เป็นการเพ่ิมระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานและเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ส าหรับองค์การที่มีระดับคุณภาพ
ชีวิตที่ดีจะให้สิทธิพนักงานในหลายด้าน ๆ เช่น การเคารพสิทธิส่วนบุคคล สิทธิในการ
ก าหนดวิธีการท างานด้วยตนเองในระดับหนึ่ง การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน 
การให้อิสระในการแสดงความคิดเห็น โดยลักษณะการบริหารที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างาน คือการมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่าง
เหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและความ
ยุติธรรม โดยการท าความเข้าใจเรื่องพฤติกรรมบุคคลและความแตกต่างระหว่างบุคคล 
รวมถึงการน าเอาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมบุคคล มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
ตนเองหรือพนักงานในองค์การ เพ่ือให้มีพฤติกรรมที่ดีสามารถเข้าใจ ยอมรับ และ
เคารพในความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถป้องกันปัญหาในการสร้างมนุษย
สัมพันธ์และแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดจากสาเหตุความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลที่เหมาะสม  

36. ท่านสามารถปกป้องสิทธิ
ของตนเองได้ 
37. วัฒนธรรมในองค์การของ
ท่านเอ้ือต่อการปกป้องสิทธิส่วน
บุคคล 
38. ท่านปฏิบัติงานด้วยความ
เสมอภาค 
39. ท่านอยู่ในองค์การที่มีการ
ยอมรับความขัดแย้งทาง
ความคิด 
40. องค์การของท่านมี
มาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่
ยุติธรรมแก่พนักงาน 

57 



58 

ตารางที่ 3.2  (ตอ่) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
ควำมสุขในกำรท ำงำน 

 
ผลที่เกิดจากการเรียนรู้จากการกระท า การสร้างสรรค์ของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครจังหวัดสกลนครที่มีต่อตนเอง การ
แสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้ม น าไปสู่การปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ทางบวกที่ เกิดจากพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ิมมากขึ้น การร่วม
แสดงความคิดด้วยเหตุและผล มีการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้แสดงอารมณ์
ในทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ท าให้ทีท่ างานเป็นที่น่ารื่นรมย์และ
สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี บุคคลปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุข
สนุกสนาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่
ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงาน และท าให้คงอยู่ในองค์การต่อไป 
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59 

ตารางที่ 3.2  (ตอ่) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
ควำมสุขในกำรท ำงำน 

 
1.ด้ำนกำรติดต่อสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้ พ้ืนฐานที่ท าให้ เกิด
ความสัมพันธของบุคลากรในสถานที่ท างานโดยที่บุคลากรมา
ร่วมกันท างานกับสังคม การท างานเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มี
การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร การให้การช่วยเหลือซึ่งก็คือ
ได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน ย่อมก่อให้เกิดมิตรภาพระหว่าง
ปฏิบัติงาน กับบุคลากรต่าง ๆ และมีความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจน
รับรู ได้ว่าอยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานที่มีความรัก และความ
ปรารถนาดีตอกัน 

1. ท่านมีการติดต่อสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
2. ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน 
3. ท่านมีการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันกับ
เพ่ือนร่วมงาน 
4. ท่านมีการสนทนากับเพ่ือนร่วมงานอย่างเป็น
มิตร 
5. ท่านมีความสุขที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน 

ควำมสุขในกำรท ำงำน 

 
2.ด้ำนควำมรักในงำน หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและ
ผูกพันอย่างเหนียวแน่นกับการท างาน รับรูว่าตนมีพันธกิจในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน 
มีความกระตือรือรน้ ตื่นเต้นดีใจ เพลิดเพลินในการทีจ่ะปฏิบัติงาน 
และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจรู้สึกเป็นสุข และ
เมื่อได้ปฏิบัติงานก็มีความภูมิใจที่ตนมีหนาที่รับผิดชอบต่องานที่
ได้รับการมอบหมาย 

6. ท่านรักในงานที่รับผิดชอบ 
7. ท่านผูกพันกับงานที่รับผิดชอบ 
8. ท่านมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
9. ท่านมีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของ
งาน 
10. ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ
รู้สึกเป็นสุข 
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60 

ตารางที่ 3.2  (ตอ่) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
ควำมสุขในกำรท ำงำน 

 
3.ด้ำนควำมส ำเร็จใน หมายถึง การรับรูว่าตนปฏิบัติงานได้จน
บรรลุตามเปาหมายที่ก าหนดไว โดยได้รับความส าเร็จในการ
ท างาน ได้รับมอบหมายใหท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ มีอิสระในการ
ท างานเกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้สึกมีคุณค่าใน
ชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ 
เพ่ือปฏิบัติงานใหส าเร็จมีความก้าวหน้า และท าให้องค์กรเกิดการ
พัฒนา 

11. ท่านรับรูว่าตนปฏิบัติงานได้จนบรรลุตามเปา
หมายทีก่ าหนดไว 
12. ท่านประสบความส าเร็จในการท างาน 
13. ท่านไดร้ับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ 
14. ท่านมีอิสระในการท างานเกิดผลลัพธ์การในการ
ท างานไปนทางบวก 
15.ท่านมีความภาคภูมิใจในการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

ควำมสุขในกำรท ำงำน 

 
4.ด้ำนกำรเป็นที่ยอมรับ หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับและ ความเชื่อถือจากผูร่วมงาน ผู้ร่วมงานได้รับรูถึงความ
พยายามเกี่ยวกับเรื่องงานที่ได้ปฏิบัติ โดยได้รับ การยอมรับจาก
ผู้ร่วมงาน ผ ูบังคับบัญชา ได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงาน 
และความไววางใจ จากผู้ร่วมงาน รวมทั้งการแลกเปลี่ยนประสบกา
รณกันกับผู้ร่วมงา ไดใ้ชความรู้อย่างตอเนื่อง 

16. ท่านรับรู้ว่าตนเองไดร้ับการยอมรับ 
17. ท่านได้รับความเชื่อถือจากเพ่ือนร่วมงาน 
18. ท่านได้รับการยอมรับและเชื่อมั่นจาก
ผู้บังคับบัญชา 
19. เพ่ือนร่วมงานของท่านรับรูถึงความพยายาม
เกี่ยวกับเรื่องงานที่ท่านไดป้ฏิบัติ 
20. ท่านมีกาแลกเปลี่ยน 
ประสบการณกันกับเพ่ือนร่วมงาน 
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61 

ตารางที่ 3.2  (ตอ่) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 
สภาวะทางจิตใจของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนครจังหวัดสกลนครที่มีต่อองค์การของตน มีอิทธิพลส าคัญ
ต่อการตัดสินใจที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกขององค์การ และการมี
จิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 
1.ควำมผูกพันด้ำนจิตใจ หมายถึง การที่บุคคลต้องการอยู่
ท างานกับองค์การเพราะว่าเห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การคนที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกมากจะเป็นผู้ที่เห็น
พ้องกับสิ่ งที่องค์การก าลั งท าอยู่และเต็มใจที่จะให้ความ
ช่วยเหลือโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่องค์การก าลังด าเนินการ
ให้เกิดเปลี่ยนแปลง พนักงานอาจจะสงสัยว่าค่านิยมของตนยังคง
สอดคล้องกับค่านิยมขององค์การหรือไม่ เมื่อเหตุการณ์เช่นนี้
เกิดขึ้นพนักงานอาจจะสงสัยว่าตนเองยังคงเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การหรือไม่ หากพนักงานคิดว่าไม่เป็นก็อาจจะลาออกไป 

1. ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานที่นี่ต่อไป 
2. ท่านมีเป้าหมายในการท างานสอดคล้องกับ
องค์การ 
3. ท่านพร้อมปฏิบัติตามค่านิยมองค์การ 
4. ท่านพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงไปพร้อม ๆ กับ
องค์การ 
5. ท่านพร้อมให้ความช่วยเหลือการด าเนินงานของ
องค์การ 
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ตารางที่ 3.2  (ตอ่) 

ตัวแปร ความหมาย รายการข้อค าถาม 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 
2.ควำมผูกพันด้ำนกำรคง  หมายถึง การที่บุคคลต้องการอยู่
ท างานกับองค์การ เพราะมีความเชื่อว่าหากลาออกจะไม่คุ้ม ยิ่งถ้า
อยู่กับองค์การมาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่
ได้ลงทุนกับองค์การในเวลาที่ผ่านมา เช่น ประโยชน์ที่ได้จากการ
เกษียณอายุมิตรภาพ พนักงานยังคงท างานอยู่กับองค์การเพียง
เพราะว่าไม่ต้องการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป อาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มี
ความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การในระดับสูง 

6. ท่านเชื่อว่าองค์การของท่านดีที่สุด 
7. ท่านเชื่อว่ารายได้ท่ีองค์การให้ท่านมีความ
เหมาะสมกว่าที่อ่ืน 
8. ท่านเชื่อว่าจะปฏิบัติงานที่องค์การนี้จนเกษียณ 
9. ท่านเชื่อว่าท างานที่องค์การมีความมั่นคง 
10. ท่านจะไม่ยอมลาออกจากองค์การ 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 
3.ควำมผูกพันด้ำนบรรทัดฐำน  หมายถึง การที่บุคคลต้องการ
ท างานกับองค์การอันเนื่องมาจากแรงกดดันจากคนอ่ืน คนที่มี
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากจะมีความกังวลมากกว่าคนอ่ืน จะ
คิดอย่างไรหากตนลาออกคนเหล่านี้ไม่อยากที่จะท าให้นายจ้าง
ผิดหวังและกังวลว่าเพ่ือนร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดีหาก
ตนลาออก 

11. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความคาดหวัง
ของครอบครัว 
12. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะหน้าตาทาง
สังคม 
13. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความเชื่อมั่น
ของเพ่ือนร่วมงาน 
14. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความเชื่อมั่น
ของผู้บังคับบัญชา 
15. ท่านไม่ลาออกจากองค์การนี้เพราะไม่อยากท าให้
ใครผิดหวัง 
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4. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ ได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
 4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลไปยัง ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร เพ่ือชี้แจ้งวัตถุประสงค์และขอความร่วมมือในการด าเนินการเข้าไปเก็บข้อมูลในครั้งนี้ 
 4.2 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้าง จ านวน 250 คน 
 4.3 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลมาตรวจสอบความถูกต้องและความ
สมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
 4.4 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลได้น าคะแนนมาวิเคราะห์ตามวิธีการทาง
สถิติต่อไป 
 

5. กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลด้วยเครื่ องคอมพิวเตอร์ที่
ติดตั้งโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือใช้ในการวิจัยทางสังคมศาสตร์  โดยมีรายละเอียดของการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 5.1 น าแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์แล้วมาลงบันทึกรหัส 
จัดล าดับข้อมูล 
 5.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้การแจก
แจงค่าความถ่ี (Frequency) และแสดงผลเป็นร้อยละ (Percentage)  
 5.3  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์การ วิเคราะห์โดยใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 5.4 การวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานที่ 1 2 และ 3 เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร และคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร รวมไปถึงความสุขในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่มี อิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

 การศึกษาถึงอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวิจัยในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จ านวน 250 คน ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอน 
และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งเป็น 7 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 ตอนที่ 3 ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 ตอนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 ตอนที่ 5 อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความสุขในการท างานของของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  
 ตอนที่ 6 อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 ตอนที่ 7 อิทธิพลของความสุขในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 
ข้อมูลสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์  
 
 การวิเคราะผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้แทนความหมายข้อมูล
ดังนี้   
 n    หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 X̅    หมายถึง  ค่าเฉลี่ย(mean) 
 S.D.  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 B    หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Beta   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 a             หมายถึง  ค่าคงที ่
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 t หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบตัวแปรอิสระใดบ้างที่พยากรณ์ตัวแปรตามได้บ้าง 
 P  หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็น (p-value) 
 R  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R Square  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจพหุคูณ หรือ ตัวแปรอิสระทั้งหมดที่อยู่ 

ในสมการอธิบายการผันแปรตัวแปรตามได้มากน้อยเพียงใด 
 F หมายถึง  วิเคราะห์ความแปรปรวน 
 *   หมายถึง  มีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
 Y  หมายถึง  ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 X1 หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 X2  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง 
 X3  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ 

ความสามารถ             
 X4  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 X5   หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 
 X6  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว 

กับการท างาน 
 X7  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ 

ต่อสังคม 
X8  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 
Y   หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
X1  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
X2  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 
X3  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ 

ความสามารถ             
X4  หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
X5   หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 
X6   หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการ

ท างาน 
X7   หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 
X8   หมายถึง  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 
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Y  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
X1  หมายถึง  ความสุขในการท างาน ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 
X2  หมายถึง  ความสุขในการท างาน ด้านความรักในงาน 
X3  หมายถึง  ความสุขในการท างาน ด้านความส าเร็จในงาน 
X4  หมายถึง  ความสุขในการท างาน ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนครที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 250 คน ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ ดังแสดงในตารางที่ 
4.1 
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลด้านเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 93 37.20 
หญิง 157 62.80 

รวม 250 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ 
62.80 และเป็นเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 37.20 
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ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของข้อมูลด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 20 ปี - - 
20-30 ปี 51 21.00 
31-40 ปี 102 40.80 
41-50 ปี 78 31.20 
มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 19 7.00 

รวม 250 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี  คิดเป็นร้อยละ 
40.80 รองลงมามีอายุ 41-50 ปี  คิดเป็นร้อยละ 31.20 อายุ 20-30 ปี  คิดเป็นร้อยละ 21.00  อายุ
มากกว่า 50 ปีขึ้นไป  คิดเป็นร้อยละ 7.00  และยังพบว่าไม่มีบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนครที่มีอายุต่ ากว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 0 
 
ตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของข้อมูลด้านสถานภาพการสมรสของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพการสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 78 31.20 
มีคู่รัก/สมรส 154 61.60 
หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 18   7.20 

รวม 250 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส/มีคู่รัก  คิดเป็น
ร้อยละ 61.60 รองลงมามีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 31.20 และมีสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย/
แยกกันอยู ่ คิดเป็นร้อยละ 7.20 
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ตารางที่ 4.4 จ านวนและร้อยละของข้อมูลด้านระดับการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 27 10.80 
ปริญญาตรี 187 74.80 
สูงกว่าปริญญาตรี 36 14.40 

รวม 250 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี  
คิดเป็นร้อยละ 74.80 รองลงมาคือระดั บสูงกว่าปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 14.40 และระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 10.80  
 
ตารางที่ 4.5 จ านวนและร้อยละของข้อมูลด้านต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
ข้าราชการ 74 30.00 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้าง 

15 
161 

5.00 
65.00 

รวม 250 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานจ้าง  คิดเป็นร้อยละ 
65.00 รองลงมาเป็นข้าราชการ  คิดเป็นร้อยละ 30.00 และเป็นลูกจ้างประจ า คิดเป็นร้อยละ 5.00 
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ตารางที่ 4.6 จ านวนและร้อยละของข้อมูลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 9,000 บาท 5 2.00 
9,000-15,000 บาท 122 48.80 
15,001-20,000 บาท 32 12.80 
20,001-25,000 บาท 46 18.40 
ตั้งแต่ 25,001 บาทข้ึนไป 45 18.00 

รวม 250 100.00 

  
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 9,000-
15,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 48.80 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท  คิดเป็น
ร้อยละ 18.40 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 25,001 บาทข้ึนไป  คิดเป็นร้อยละ 18.00 รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 15,001-20,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 12.80 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 9,000 บาท  คิด
เป็นร้อยละ 2 
 
ตารางที่ 4.7 จ านวนและร้อยละของข้อมูลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 1 ปี 7 2.80 
1-3 ปี 26 10.40 
4-6 ปี 69 27.60 
7-9 ปี 68 27.20 
มากกว่า 9 ปี ขึ้นไป 80 32.00 

รวม 250 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกว่า 9 ปีขึ้นไป  คิดเป็นร้อยละ 32.00 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ปี  คิดเป็นร้อย
ละ 27.60  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7-9 ปี  คิดเป็นร้อยละ 27.20 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-
3 ปี  คิดเป็นร้อยละ 10.40  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี  คิดเป็นร้อยละ 2.80  
 



70 

ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 
 ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยแบ่งออกเป็น 8 ด้าน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้
ความสามารถ ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการได้รับการ
ปกป้องสิทธิส่วนบุคคล ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดังแสดงในตารางที่ 4.8-4.16 
 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
(n = 250) 

ระดับ 
X̄ S.D. 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.75 0.72 มาก 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 3.75 0.81 มาก 
ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ 3.81 0.74 มาก 
ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 3.98 0.66 มาก 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 3.95 0.69 มาก 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 4.03 0.61 มาก 
ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.97 0.64 มาก 
ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 3.89 0.69 มาก 

รวม 3.89 0.57 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 (S.D.=0.57)  และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 (S.D.= 
0.61) รองลงมาคือ ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 (S.D.= 0.66) และด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 (S.D.= 0.72) อยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(n = 250) 
ระดับ 

X̄ S.D. 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ถูกต้องตามกฎหมาย 4.08 0.76 มาก 
2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ 3.54 0.91 มาก 
3. ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 3.85 0.82 มาก 
4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่น่าพึงพอใจ จูงใจให้ท างานต่อ 3.76 0.87 มาก 
5. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ 3.54 1.05 มาก 

รวม 3.75 0.72 มาก 

  
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.75 (S.D.= 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ถูกต้องตาม
กฎหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 (S.D.= 0.76) รองลงมาคือ ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างเท่าเทียมและ
เป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 (S.D.= 0.82)  และท่านได้รับค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับสภาพ
เศรษฐกิจ 3.54 (S.D.= 1.05) อยู่ในระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 

(n = 250) 
ระดับ 

X̄ S.D. 

1. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาศักยภาพการท างาน 3.90 0.91 มาก 
2. ท่านได้รับโอกาสให้แสดงความรู้ความสามารถ 3.90 0.88 มาก 
3. ท่านมีโอกาสได้รับค่าตอบแทนที่สูงข้ึน 3.65 0.99 มาก 
4. ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น 3.57 1.05 มาก 
5. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ 3.72 0.97 มาก 

รวม 3.75 0.81 มาก 
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 จากตารางที่ 4.10 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.75 (S.D.= 0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาศักยภาพ
การท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 (S.D.= 0.91) รองลงมาคือ ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
และตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 (S.D.= 0.97) และท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้นมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.57 (S.D.= 1.05) อยู่ในระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะ 
และการใช้ความสามารถ 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ 

(n = 250) 
ระดับ 

X̄ S.D. 

1. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาความรู้ความสามารถ 3.88 0.83 มาก 
2. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาทักษะใหม่ ๆ อยู่เสมอ 3.80 0.86 มาก 
3. ท่านมีการน าความรู้ใหม่ ๆ มาพัฒนากระบวนการท างาน 3.86 0.79 มาก 
4. ท่านเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ อยู่เสมอ 3.72 0.95 มาก 
5. ท่านได้รับสัมพันธภาพที่ดีจากการอบรม 3.82 0.82 มาก 

รวม 3.81 0.74 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 (S.D.= 0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนา
ความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 (S.D.=0.83) รองลงมาคือ ท่านมีการน าความรู้ใหม่ ๆ มา
พัฒนากระบวนการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 (S.D.=0.79) และท่านเข้ารับการฝึกอบรมใน
หลักสูตรต่าง ๆ อยู่เสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 (S.D.= 0.95) อยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

(n = 250) 
ระดับ 

X̄ S.D. 

1. ท่านรู้สึกมีคุณค่าต่อที่ท างาน 3.96 0.82 มาก 
2. ท่านได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีจากที่ท างาน 3.95 0.80 มาก 
3. ท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพ่ือนร่วมงาน 3.94 0.76 มาก 
4. ท่านได้รับความไว้วางใจและความจริงใจจากเพ่ือน

ร่วมงาน 
3.96 0.73 มาก 

5. ท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

4.06 0.73 มาก 

รวม 3.98 0.66 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.98 (S.D.=0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 (S.D.= 0.73) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกมีคุณค่าต่อที่ท างานมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.96 (S.D.= 0.82) และท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.94 (S.D.= 0.76) อยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านสภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 

(n = 250) 
ระดับ 

X̄ S.D. 

1. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่มีความ
เหมาะสม 

3.93 0.81 มาก 

2. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย 3.93 0.79 มาก 
3. ท่านปฏิบัติงานโดยมีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสม

กับงาน 
4.00 0.77 มาก 

4. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่สอดคล้อง
กับการท างาน 

3.94 0.77 มาก 

5. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่น่าพึง
พอใจ 

3.97 0.83 มาก 

รวม 3.95 0.69 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.95 (S.D.= 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ท่านปฏิบัติงานโดยมีสิ่งอ านวยความ
สะดวกที่เหมาะสมกับงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 (S.D.= 0.77) รองลงมาคือ ท่านปฏิบัติงานในสถานที่
และสภาพแวดล้อมที่น่าพึงพอใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 (S.D.= 0.83) และท่านปฏิบัติงานในสถานที่
และสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 (S.D.=0.79) อยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว 
กับการท างาน 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

(n = 250) 
ระดับ 

X̄ S.D. 

1. ท่านมีช่วงเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 4.06 0.69 มาก 
2. ท่านมีช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงานการมีสัดตอนที่

เหมาะสม 
4.00 0.70 มาก 

3. ท่านบริหารทั้งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้อย่าง
เหมาะสม 

4.06 0.75 มาก 

4. ท่านมีความพึงพอใจต่อช่วงเวลาการปฏิบัติงานของท่าน 4.05 0.73 มาก 
5. ท่านสามารถท างานอย่างมีความสุขไปพร้อม ๆ กับการ

ตอบสนองความต้องการในชีวิตของตนเองได้ 
3.99 0.74 มาก 

รวม 4.03 0.61 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 (S.D.= 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน
ที่เหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 (S.D.= 0.75) รองลงมาคือ ท่านมีความพึงพอใจต่อช่วงเวลาการ
ปฏิบัติงานของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (S.D.= 0.73) และท่านสามารถท างานอย่างมีความสุขไป
พร้อม ๆ กับการตอบสนองความต้องการในชีวิตของตนเองได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 (S.D.= 0.74) อยู่
ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

(n = 250) 
ระดับ 

X̄ S.D. 

1. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.96 0.72 มาก 
2. ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีส่วนในการรับผิดชอบต่อสังคม 3.95 0.73 มาก 
3. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจต่อชื่อเสียงองค์การที่มีต่อสังคม 4.02 0.74 มาก 
4. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างชื่อเสียงให้แก่

องค์การ 
3.94 0.76 มาก 

5. ท่านรู้สึกผูกพันกับภารกิจขององค์การที่มีต่อสังคม 4.00 0.77 มาก 
รวม 3.97 0.64 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 (S.D.= 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ท่านรู้สึกภาคภูมิใจต่อชื่อเสียง
องค์การที่มีต่อสังคมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D.= 0.74) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกผูกพันกับภารกิจของ
องค์การที่มีต่อสังคมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 (S.D.= 0.77) และท่านรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการสร้าง
ชื่อเสียงให้แก่องค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 (S.D.= 0.76) อยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิ 
ส่วนบุคคล 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 

(n = 250) 
ระดับ 

X̄ S.D. 

1. ท่านสามารถปกป้องสิทธิของตนเองได้ 3.91 0.82 มาก 
2. วัฒนธรรมในองค์การของท่านเอื้อต่อการปกป้องสิทธิ

ส่วนบุคคล 
3.85 0.79 มาก 

3. ท่านปฏิบัติงานด้วยความเสมอภาค 3.92 0.74 มาก 
4. ท่านอยู่ในองค์การที่มีการยอมรับความขัดแย้งทาง

ความคิด 
3.83 0.80 มาก 

5. องค์การของท่านมีมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่
ยุติธรรมแก่พนักงาน 

3.91 0.87 มาก 

รวม 3.89 0.69 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.89 (S.D.= 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ท่านปฏิบัติงานด้วยความเสมอภาคมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 (S.D.=0.74) รองลงมาคือ องค์การของท่านมีมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่
ยุติธรรมแก่พนักงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 (S.D.= 0.87) และท่านอยู่ในองค์การที่มีการยอมรับความ
ขัดแย้งทางความคิดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 (S.D.= 0.80) อยู่ในระดับมาก 
 

ตอนที่ 3 ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 
 ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการท างานของของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความ
รักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตารางที่ 4.17-4.21 
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ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสุขในการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

 

ความสุขในการท างาน 
(n = 250) 

ระดับ 
X̄ S.D. 

ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 4.05 0.69 มาก 
ด้านความรักในงาน 4.04 0.67 มาก 
ด้านความส าเร็จในงาน 4.07 0.68 มาก 
ด้านการเป็นที่ยอมรับ 3.99 0.67 มาก 

รวม 4.04 0.60 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.17 พบว่า ความสุขในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.= 0.60) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า  ด้านความส าเร็จในงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 (S.D.= 0.68) รองลงมาคือ ด้านการ
ติดต่อสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (S.D.= 0.69) และด้านการเป็นที่ยอมรับมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
(S.D.= 0.67) อยู่ในระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสุขในการท างานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 
 

ความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์ 
(n = 250) 

ระดับ 
X̄ S.D. 

1. ท่านมีการติดต่อสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.09 0.71 มาก 
3. ท่านมีการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันกับเพ่ือน

ร่วมงาน 
4.02 0.78 มาก 

4. ท่านมีการสนทนากับเพ่ือนร่วมงานอย่างเป็นมิตร 4.05 0.80 มาก 
5. ท่านมีความสุขที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 4.06 0.80 มาก 

รวม 4.05 0.69 มาก 
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 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ความสุขในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร ด้านการติดต่อสัมพันธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (S.D.= 
0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีการติดต่อสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 
(S.D.= 0.71) รองลงมาคือ ท่านมีความสุขที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 
(S.D.= 0.80) และท่านมีการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันกับเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 
(S.D.= 0.78) อยู่ในระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสุขในการท างานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความรักในงาน 
 

ความสุขในการท างานด้านความรักในงาน 
(n = 250) 

ระดับ 
X̄ S.D. 

1. ท่านรักในงานที่รับผิดชอบ 3.99 0.74 มาก 
2. ท่านผูกพันกับงานที่รับผิดชอบ 4.01 0.76 มาก 
3. ท่านมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 4.03 0.80 มาก 
4. ท่านมีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน 4.04 0.77 มาก 
5. ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจรู้สึกเป็นสุข 4.10 0.75 มาก 

รวม 4.04 0.67 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.19 พบว่า ความสุขในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร ด้านความรักในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.= 
0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจรู้สึกเป็นสุขมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 (S.D.= 0.75) รองลงมาคือ ท่านมีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงานมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.= 0.77)  และท่านรักในงานที่รับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 (S.D.= 
0.74) อยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสุขในการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านความส าเร็จในงาน 

 

ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จในงาน 
(n = 250) 

ระดับ 
X̄ S.D. 

1. ท่านรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้จนบรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 

4.10 0.74 มาก 

2. ท่านประสบความส าเร็จในการท างาน 4.04 0.79 มาก 
3. ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ 4.10 0.76 มาก 
4. ท่านมีอิสระในการท างานเกิดผลลัพธ์การท างานไปใน

ทางบวก 
4.02 0.79 มาก 

5. ท่านมีความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

4.09 0.77 มาก 

รวม 4.07 0.68 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่า ความสุขในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร ด้านความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 (S.D.= 
0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.10 (S.D.= 0.76) รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง 
ๆ เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 (S.D.= 0.77) และท่านมีอิสระในการท างานเกิดผล
ลัพธ์การท างานไปในทางบวกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D.= 0.79) อยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสุขในการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

 

ความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ 
(n = 250) 

ระดับ 
X̄ S.D. 

1. ท่านรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับ 3.99 0.73 มาก 
2. ท่านได้รับความเชื่อถือจากเพ่ือนร่วมงาน 3.96 0.72 มาก 
3. ท่านได้รับการยอมรับและเชื่อมั่นจากผู้บังคับบัญชา 3.99 0.74 มาก 
4. เพื่อนร่วมงานของท่านรับรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่อง

งานที่ท่านได้ปฏิบัติ 
4.00 0.81 มาก 

5. ท่านมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันกับเพ่ือนร่วมงาน 4.02 0.80 มาก 
รวม 3.99 0.67 มาก 

    
 จากตารางที่ 4.21 พบว่า ความสุขในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร ด้านการเป็นที่ยอมรับ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 (S.D.= 
0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันกับเพ่ือนร่วมงานมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D. = 0.80) รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงานของท่านรับรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับ
เรื่องงานที่ท่านได้ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 (S.D. = 0.81) และท่านได้รับความเชื่อถือจากเพ่ือน
ร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 (S.D.= 0.72) อยู่ในระดับมาก 
 

ตอนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 
 ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตารางที่ 4.22-4.25 
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ตารางที่ 4.22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความผูกพันต่อองค์การของของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
(n = 250) 

ระดับ 
X̄ S.D. 

ความผูกพันด้านจิตใจ 4.04 0.65 มาก 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ 3.98 0.69 มาก 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 3.84 0.83 มาก 

รวม 3.96 0.62 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.22 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 (S.D.= 0.62)  เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันด้านจิตใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.=0.65) รองลงมาคือ ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 (S.D.= 0.69) และความผูกพันด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ3.84 (S.D.= 0.83) อยู่ในระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านจิตใจ 
 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
(n = 250) 

ระดับ 
X̄ S.D. 

1. ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานที่นี่ต่อไป 4.08 0.72 มาก 
2. ท่านมีเป้าหมายในการท างานสอดคล้องกับองค์การ 4.04 0.73 มาก 
3. ท่านพร้อมปฏิบัติตามค่านิยมองค์การ 4.01 0.75 มาก 
4. ท่านพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงไปพร้อม ๆ กับองค์การ 4.02 0.78 มาก 
5. ท่านพร้อมให้ความช่วยเหลือการด าเนินงานขององค์การ 4.08 0.77 มาก 

รวม 4.04 0.65 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.23 พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.= 0.65) เมื่อพิจารณาเป็น
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รายข้อ พบว่า ท่านพร้อมให้ความช่วยเหลือการด าเนินงานขององค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 (S.D.= 
0.77)  รองลงมาคือ ท่านมีเป้าหมายในการท างานสอดคล้องกับองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04  
(S.D.= 0.73)และท่านพร้อมปฏิบัติตามค่านิยมองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 (S.D.= 0.75) อยู่ใน
ระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านการคงอยู่ 
 

ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
(n = 250) 

ระดับ 
X̄ S.D. 

1. ท่านเชื่อว่าองค์การของท่านดีที่สุด 4.01 0.74 มาก 
2. ท่านเชื่อว่ารายได้ท่ีองค์การให้ท่านมีความเหมาะสมกว่า

ที่อ่ืน 
3.92 0.80 มาก 

3. ท่านเชื่อว่าจะปฏิบัติงานที่องค์การนี้จนเกษียณ 3.98 0.94 มาก 
4. ท่านเชื่อว่าท างานท่ีองค์การมีความมั่นคง 4.02 0.88 มาก 
5. ท่านจะไม่ยอมลาออกจากองค์การ 3.99 0.90 มาก 

รวม 3.98 0.69 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.24 พบว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่ของของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 (S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ท่านเชื่อว่าท างานที่องค์การมีความมั่นคงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D.= 0.88) 
รองลงมาคือ ท่านเชื่อว่าองค์การของท่านดีที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 (S.D. = 0.74) และท่านเชื่อว่า
รายได้ที่องค์การให้ท่านมีความเหมาะสมกว่าที่อ่ืนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 (S.D. = 0.80) อยู่ในระดับ
มาก 
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ตารางที่ 4.25 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ด้านบรรทัดฐาน 

 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
(n = 250) 

ระดับ 
X̄ S.D. 

1. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความคาดหวังของ
ครอบครัว 

4.01 0.87 มาก 

2. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะหน้าตาทางสังคม 3.75 0.98 มาก 
3. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความเชื่อมั่นของเพ่ือน

ร่วมงาน 
3.78 1.00 มาก 

4. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความเชื่อมั่นของ
ผู้บังคับบัญชา 

3.88 0.93 มาก 

5. ท่านไม่ลาออกจากองค์การนี้เพราะไม่อยากท าให้ใคร
ผิดหวัง 

3.80 1.01 มาก 

รวม 3.84 0.83 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.25 พบว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 (S.D.= 0.83) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความคาดหวังของครอบครัวมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.01 (S.D.= 0.87) รองลงมาคือ ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความเชื่อมั่นของผู้บังคับบัญชามี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 (S.D.= 0.93) และท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะหน้าตาทางสังคมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.75 (S.D.= 0.98) อยู่ในระดับมาก 
 

ตอนที่  5  อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

 
 ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ในการศึกษา
อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความสุขในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
และก าหนดวิธีในการน าตัวแปรเข้าสมการถดถอย (Method) แบบ Enter ซึ่งเป็นวิธีการน าตัวแปร
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อิสระทุกตัวที่ศึกษาเข้าสู่สมการ เพ่ือที่จะทราบว่าตัวแปรอิสระตัวใดบ้างที่มีอิทธิพลหรือไม่มีอิทธิพล
ต่อตัวแปรตาม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ดังแสดงในตารางที่ 4.26 
 สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 H0: คุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 H1: คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 
ตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความสุขในการท างาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 

ตัวแปรพยากรณ์ (คุณภาพชีวิตในการท างาน) B Beta t p-value 
ค่าคงที ่(a) 0.51 -  3.13* 0.00 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.05 0.06 1.17 0.24 
ความก้าวหน้าและความมั่นคง -0.05 -0.06 -0.97 0.33 
การได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ -0.08 -0.10 -1.56 0.12 
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 0.18 0.20  3.18*    0.00 
สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 0.15 0.17 2.67*  0.01 
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 0.31 0.32 4.72*  0.00 
การได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.27 0.28 4.64*  0.00 
การได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 0.05 0.06 0.90 0.37 
R = 0.824,  R Square = 0.680,  F = 63.91*,  p-value = 0.00 

*p<.05  
 
 จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความสุข
ในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบมีค่าเท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่
ก าหนดไว้ (F = 63.91, p-value < .05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ซึ่งสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า คุณภาพ
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ชีวิตในการท างาน จ านวน 4 ปัจจัย ได้แก่ สัมพันธภาพระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.824 และมีความแม่นย าในการ
พยากรณ์ตัวแปรตาม (ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร) ได้
เท่ากับร้อยละ 68 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรพยากรณ ์(คุณภาพชีวิตในการท างาน) ที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครในแต่ละตัว พบว่า ปัจจัยด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน มีอิทธิพลมากที่สุด ซึ่งมีค่า Beta เท่ากับ 0.32 รองลงมาคือ ปัจจัย
ด้านการได้ท างานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งมีค่า Beta เท่ากับ 0.28 ถัดมาคือ ปัจจัยด้าน
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ซ่ึงมีค่า Beta เทา่กับ 0.20 และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 
ซึ่งมีค่า Beta เท่ากับ 0.17 ตามล าดับ โดยสามารถสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเพ่ือใช้
ในการพยากรณ์ความสุขในการท างานของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ได้ดังนี้ 
 
 Y = 0.51 + 0.05X1 - 0.05X2 - 0.08X3 + 0.18X4 + 0.15X5 + 0.31X6 + 0.27X7 + 
0.05X8 
 
เมื่อ Y คือ ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 X1 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 X2 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 
 X3 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและ 
                          การใช้ความสามารถ 
 X4 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 X5 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 
 X6 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 
 X7 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 X8 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 
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ตอนที่ 6 อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 
 ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ในการศึกษา
อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
และก าหนดวิธีในการน าตัวแปรเข้าสมการถดถอย (Method) แบบ Enter ซึ่งเป็นวิธีการน าตัวแปร
อิสระทุกตัวที่ศึกษาเข้าสู่สมการ เพ่ือที่จะทราบว่าตัวแปรอิสระตัวใดบ้างที่มีอิทธิพลหรือไม่มีอิทธิพล
ต่อตัวแปรตาม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ดังแสดงในตารางที่ 4.27 
 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 H0: คุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 H1: คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
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ตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปรพยากรณ์ (คุณภาพชีวิตในการท างาน) B Beta t p-value 
ค่าคงที ่(a) 1.02 -  4.87*  0.00 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.01 0.02 0.26 0.79 
ความก้าวหน้าและความมั่นคง 0.11 0.15 1.86 0.06 
การได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ 0.03 0.03 0.38 0.70 
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 0.05 0.05 0.69 0.49 
สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 0.18 0.20  2.49* 0.01 
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 0.13 0.13 1.49 0.14 
การได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.12 0.12 1.62 0.11 
การได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 0.11 0.13 1.62 0.11 
R = 0.708,  R Square = 0.501,  F = 29.45*,  p-value = 0.00 

*p<.05  
 
 จากตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบมีค่าเท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่
ก าหนดไว้ (F = 29.45, p-value < 0.05) จึงปฏิเสธสมมติหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
ซ่ึงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.708 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ตัวแปรตาม (ความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร) ได้เท่ากับร้อยละ 50 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรพยากรณ์ (คุณภาพชีวิตในการท างาน) ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ซึ่งมีเพียงปัจจัยเดียว คือ ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย โดยมีค่า Beta เท่ากับ 0.20 สามารถสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูป
คะแนนดิบเพ่ือใช้ในการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร ได้ดังนี้ 
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 Y = 1.02 + 0.01X1 - 0.11X2 - 0.03X3 + 0.05X4 + 0.18X5 + 0.13X6 + 0.12X7 + 
0.11X8 
เมื่อ Y คือ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 X1 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 X2 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 
 X3 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและ 
   การใช้ความสามารถ 
 X4 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 X5 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 
 X6 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 
 X7 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 X8 คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 
 

ตอนที่ 7 อิทธิพลของความสุขในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 
 ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ในการศึกษา
อิทธิพลของความสุขในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และ
ก าหนดวิธีในการน าตัวแปรเข้าสมการถดถอย (Method) แบบ Enter ซึ่งเป็นวิธีการน าตัวแปรอิสระ
ทุกตัวที่ศึกษาเข้าสู่สมการ เพ่ือที่จะทราบว่าตัวแปรอิสระตัวใดบ้างที่มีอิทธิพลหรือไม่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตาม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ดังแสดงในตารางที่ 4.28 
 สมมติฐานที่ 3 ความสุขในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 H0: ความสุขในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 H1: ความสุขในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
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ตารางที่ 4.28 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสุขในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปรพยากรณ์ (ความสุขในการท างาน) B Beta t p-value 
(ค่าคงที่) 0.89 - 5.15* 0.00 
การติดต่อสัมพันธ์ 0.02 0.02 0.29 0.78 
ความรักในงาน 0.10 0.11 1.54 0.12 
ความส าเร็จในงาน 0.17 0.18 2.46* 0.01 
การเป็นที่ยอมรับ 0.48 0.52 7.85* 0.00 
R = 0.766,  R Square = 0.587,  F = 87.12*,  p-value =0.00 

*p<.05  
 
 จากตารางที่ 4.28 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสุขในการท างานที่มีต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ พบว่า ค่า p-value ของการทดสอบมีค่าเท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ 
(F = 87.12, p-value < 0.05) จึงปฏิเสธสมมติหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งสรุปผล
การทดสอบสมมติฐานได้ว่า ความสุขในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความสุขในการท างาน 
จ านวน 2 ปัจจัย ได้แก่ ความส าเร็จในงาน และการเป็นที่ยอมรับ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.766 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ตัวแปรตาม (ความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร) ได้เท่ากับร้อยละ 58 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรพยากรณ์ (ความสุขในการท างาน) ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครในแต่ละตัว พบว่า ปัจจัยด้านการเป็นที่
ยอมรับ มีอิทธิพลมากที่สุด ซึ่งมีค่า Beta เท่ากับ 0.52 รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความส าเร็จในงาน ซึ่ง
มีค่า Beta เท่ากับ 0.18 ตามล าดับ โดยสามารถสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเพ่ือใช้ใน
การพยากรณค์วามผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ได้ดังนี้ 
 
 Y = 0.89 + 0.02X1 - 0.10X2 - 0.17X3 + 0.48X4 
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เมื่อ Y คือ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 X1 คือ ความสุขในการท างาน ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 
 X2 คือ ความสุขในการท างาน ด้านความรักในงาน 
 X3 คือ ความสุขในการท างาน ด้านความส าเร็จในงาน 
 X4 คือ ความสุขในการท างาน ด้านการเป็นที่ยอมรับ 
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุข
ในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร” ผู้วิจัยสามารถ
สรุปผลของการวิจัย การอภิปราย และข้อเสนอแนะตามล าดับดังนี้ 
 

1.  สรุปผลการวิจัย  
 
 1.1 วัตถุประสงค์งานวิจัย 
  1.1.1 เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร 
  1.1.2  เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสกลนคร 
  1.1.3  เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
  1.1.4 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 1.2 สมมติฐานการวิจัย 
  1.2.1 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
  1.2.2 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
  1.2.3 ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 1.3  วิธีการด าเนินการวิจัย 
  1.3.1 ประชากร ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  
จ านวน 608 คน 
  1.3.2  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  
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จ านวน 250 คน ได้จากวิธีการสุ่มอย่างง่าย ใช้สูตรการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่  ที่
ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95  
  1.3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบ
แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างานความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครแบ่งเป็น 4 ตอนดังนี้ 

ตอนที่1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยข้อค าถาม
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ประกอบด้วยค าถามจ านวน 7 ข้อใหญ่ ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  โดยมีข้อค าถาม
จ านวน 8 ด้าน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคง ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้าน
สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ด้านการได้ท างาน
ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล โดยใช้มาตรการประเมินตัววัด
ของลิเคร์ท (Likert’s Rating Scale)  คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวน 40 ข้อ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการท างาน  โดยมีข้อค าถาม
จ านวน 4 ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน 
และด้านการเป็นที่ยอมรับ โดยใช้มาตรการประเมินตัววัดของลิเคร์ท (Likert’s Rating Scale) คือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวน 20 ข้อ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  โดยมีข้อค าถาม 
จ านวน 3 ด้าน ประกอบไปด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน ใช้มาตรการประเมินตัววัดของลิเคร์ท (Likert’s Rating Scale) คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวน 15 ข้อ 
  1.3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ ได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามล าดับ
ขั้นตอนดังนี้ 

1) ผู้วิจัยขอหนังสือจาก สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมิราช 
ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลไปยัง ผู้อ านวยกองการเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนครเพ่ือชี้แจ้งวัตถุประสงค์และขอความร่วมมือในการด าเนินการเข้าไปเก็บข้อมูลในครั้งนี้ 

2) ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง จ านวน 250 คน 
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3) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลมาตรวจสอบความถูกต้องและ
ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 

4) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลได้น าคะแนนมาวิเคราะห์ตาม
วิธีการทางสถิติต่อไป 
  1.3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยนี้ ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการ
วิเคราะห์ และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย  การแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency)  
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 1.4 สรุปผลการวิจัย 
  จากการวิจัยเรื่อง “ อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างาน
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร” สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้   
  1.4.1 บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 62.80 อายุระหว่าง 31-40 ปีจ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 40.80 
สถานภาพสมรส/มีคู่รักจ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 61.60 การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี
จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 74.80 มีต าแหน่งเป็นพนักงานจ้างจ านวน 161คิดเป็นร้อยละ 65.00
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 9,000-15,000 บาทจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 48.80 และมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 9 ปีขึ้นไปจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 32.00  
  1.4.2 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 (S.D.= 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการท างานสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 (S.D.= 0.61)  ด้านสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 (S.D.= 0.66) ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.97 (S.D.= 064) ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 (S.D.= 0.69) 
ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 (S.D.= 0.69) ด้านการได้รับการ
พัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 (S.D.= 0.74) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 (S.D.= 0.72) และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.75 (S.D.= 0.81)  โดยในแต่ละด้านมีรายละเอียดสรุปได้ดังนี้ 

1) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 (S.D.= 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ท่าน
ได้รับค่าตอบแทนที่ถูกต้องตามกฎหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 (S.D.= 0.76) รองลงมาคือ ท่านได้รับ
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ค่าตอบแทนอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 (S.D.= 0.82)  และท่านได้รับ
ค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ 3.54 (S.D.= 1.05) อยู่ในระดับมาก 

2) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 (S.D.= 0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านได้รับการ
ส่งเสริมให้พัฒนาศักยภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 (S.D.= 0.91) รองลงมาคือ ท่านมีอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 (S.D.= 0.97) และท่านมีโอกาสได้รับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 (S.D.= 1.05) อยู่ในระดับมาก 

3) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้
ความสามารถ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 (S.D.= 0.74) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 (S.D.=
0.83) รองลงมาคือ ท่านมีการน าความรู้ใหม่ ๆ มาพัฒนากระบวนการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 
(S.D.=0.79) และท่านเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ อยู่เสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 (S.D.= 
0.95) อยู่ในระดับมาก 

4) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 (S.D.=0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีสัมพันธภาพ
ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 (S.D.= 0.73) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกมี
คุณค่าต่อที่ท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 (S.D.= 0.82) และท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจาก
เพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 (S.D.= 0.76) อยู่ในระดับมาก 

5) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 (S.D.= 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ท่าน
ปฏิบัติงานโดยมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ( S.D.= 0.77) 
รองลงมาคือ ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่น่าพึงพอใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 (S.D.= 
0.83) และท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ( S.D.=
0.79) อยู่ในระดับมาก 

6) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการ
ท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 (S.D.= 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ท่านมีช่วงเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 (S.D.= 0.75) รองลงมาคือ 
ท่านมีความพึงพอใจต่อช่วงเวลาการปฏิบัติงานของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (S.D.= 0.73) และท่าน
สามารถท างานอย่างมีความสุขไปพร้อม ๆ กับการตอบสนองความต้องการในชีวิตของตนเองได้มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 (S.D.= 0.74) อยู่ในระดับมาก 
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7) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 (S.D.= 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ท่าน
รู้สึกภาคภูมิใจต่อชื่อเสียงองค์การที่มีต่อสังคมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D.= 0.74) รองลงมาคือ ท่าน
รู้สึกผูกพันกับภารกิจขององค์การที่มีต่อสังคมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 (S.D.= 0.77) และท่านรู้สึกว่า
ตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างชื่อเสียงให้แก่องค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 (S.D.= 0.76) อยู่ในระดับ
มาก 

8) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 (S.D.= 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ท่าน
ปฏิบัติงานด้วยความเสมอภาคมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 (S.D.=0.74) รองลงมาคือ องค์การของท่านมี
มาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 (S.D.= 0.87) และท่านอยู่
ในองค์การที่มีการยอมรับความขัดแย้งทางความคิดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 (S.D.= 0.80) อยู่ในระดับ
มาก 
  1.4.3 ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.= 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยความสุขในการท างานสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ด้านความส าเร็จในงานมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 (S.D.= 0.68)  ด้านการติดต่อสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (S.D.= 0.69)  ด้าน
ความรักในงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D. = 0.67) และด้านการเป็นที่ยอมรับมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
(S.D.= 0.67)  โดยในแต่ละด้านมีรายละเอียดสรุปได้ดังนี้ 

1) ความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (S.D.= 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีการติดต่อสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 (S.D.= 0.71) รองลงมาคือ ท่านมีความสุขที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 (S.D.= 0.80) และท่านมีการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันกับเพ่ือน
ร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D.= 0.78) อยู่ในระดับมาก 

2) ความสุขในการท างานด้านความรักในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.= 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วย
ความเต็มใจรู้สึกเป็นสุขมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 (S.D.= 0.75) รองลงมาคือ ท่านมีความยินดีในสิ่งที่เป็น
องค์ประกอบของงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.= 0.77)  และท่านรักในงานที่รับผิดชอบมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.99 (S.D.= 0.74) อยู่ในระดับมาก 

3) ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 (S.D.= 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานที่
ท้าทายให้ส าเร็จมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 (S.D.= 0.76) รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจในการพัฒนา
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และเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 (S.D.= 0.77) และท่านมี
อิสระในการท างานเกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D.= 0.79) อยู่ใน
ระดับมาก 

4) ความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 (S.D.= 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์กันกับเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D. = 0.80) รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงาน
ของท่านรับรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่องงานที่ท่านได้ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 (S.D. = 0.81) 
และท่านได้รับความเชื่อถือจากเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 (S.D.= 0.72) อยู่ในระดับมาก 
  1.4.4 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96(S.D.= 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ความผูกพันด้านจิตใจมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.=0.65) ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.= 0.69) 
และความผูกพันด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 (S.D.= 0.83)  โดยในแต่ละด้านมีรายละเอียด
สรุปได้ดังนี้ 

1) ความผูกพันด้านจิตใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 
(S.D.= 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านพร้อมให้ความช่วยเหลือการด าเนินงานขององค์การ
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 (S.D.= 0.77)  รองลงมาคือ ท่านมีเป้าหมายในการท างานสอดคล้องกับ
องค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04  (S.D.= 0.73)และท่านพร้อมปฏิบัติตามค่านิยมองค์การมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.01 (S.D.= 0.75) อยู่ในระดับมาก 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.98 (S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านเชื่อว่าท างานที่องค์การมีความมั่นคงมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D.= 0.88) รองลงมาคือ ท่านเชื่อว่าองค์การของท่านดีที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.01 (S.D. = 0.74) และท่านเชื่อว่ารายได้ท่ีองค์การให้ท่านมีความเหมาะสมกว่าที่อ่ืนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.92 (S.D. = 0.80) อยู่ในระดับมาก 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.84 (S.D.= 0.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความ
คาดหวังของครอบครัวมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 (S.D.= 0.87) รองลงมาคือ ท่านต้องท างานที่องค์การนี้
เพราะความเชื่อมั่นของผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 (S.D.= 0.93) และท่านต้องท างานที่
องค์การนี้เพราะหน้าตาทางสังคมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 (S.D.= 0.98) อยู่ในระดับมาก 
  1.4.5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพล
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ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานมาก
ที่สุด รองลงมาคือ การได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ถัดมาคือ สัมพันธภาพระหว่างบุคคล และ
สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย ตามล าดับ 
  1.4.6 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยเป็นเพียงปัจจัยเดียวที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 
  1.4.7 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสุขในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า ความสุขในการท างาน มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความสุขในการ
ท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด รองลงมาคือ ความส าเร็จ
ในงาน ตามล าดับ 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากผลการศึกษาถึงอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  ผู้วิจัยน าผลมาอภิปรายตาม
วัตถุประสงค์และสมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้ 
 2.1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร 
  ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
คุณภาพชีวิตในการท างานสูงสุด คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน โดยประเด็นที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมีช่วงเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม การบริหารทั้งเวลางานและเวลา
ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม รวมไปถึงการมีความพึงพอใจต่อช่วงเวลาการปฏิบัติงานของตนเอง แสดงให้
เห็นว่าความต้องการที่แท้จริงของบุคลากรที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
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ค่าตอบแทน รางวัลหรือต าแหน่ง แต่กลับเป็นความสมดุลระหว่างเวลาของการท างานและชีวิตส่วนตัว 
ซึ่งเป็นการตอบสนองต่อความต้องการทั้งทางด้านร่างกายที่ต้องการปริมาณงานและเวลาที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างเหมาะสม และจิตใจที่ต้องการความสุขจากเวลาพักผ่อน นอกเวลาการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ นิรมล กุลพญา (2556, น.
16) ซึ่งได้มีการอธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจที่แตกต่างกันไปตาม
ความสามารถในการรับรู้ของพนักงาน ที่มีต่อชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล ให้สามารถตอบสนอง
ความต้องการได้ทั้งทางร่างกายและจิตใจ ท าให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีเมื่อมีผลงานที่ดีก็จะ
เป็นที่ยอมรับในสังคม ท าให้รู้สึกพึงพอใจในงานของตนเอง และมีความภาคภูมิใจในองค์กร ซึ่งผล
การศึกษาของ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) ยังพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต
ส่วนตัวและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ รวมไปถึง ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน 
 2.2 ระดับความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
  ผลการศึกษาในด้านความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยความสุขใน
การท างานสูงสุด คือ ด้านความส าเร็จในงาน โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การรับรู้ว่าตน
ปฏิบัติงานไดจ้นบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ และ
การมีความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จ แสดงให้เห็นว่า 
การมอบหมายงานที่ท้าทาย เป็นเครื่องแสดงถึงความรู้ความสามารถของบุคลากร และเมื่อบุคลากร
สามารถท างานที่ท้าทายดังกล่าวให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ย่อมก่อให้เกิดความสุขในการท างาน
ได้ สอดคล้องกับความหมายของความสุขในการท างาน ที่ให้ความหมายโดย Diener (อ้างถึงใน อรรถ
พร คงเขียว, 2554, น.15) ซึ่งได้มีการอธิบายว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร
ถึงอารมณ์ความรู้สึกชื่นชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจหลัก อันเป็นผลมาจากการท างาน สภาพแวดล้อมที่
เกี่ยวข้องกับการท างานซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของตนเองให้ชีวิตมีคุณค่า ได้ปฏิบัติงานที่
ก่อให้เกิดประโยชน์ เกิดความสมหวังในประสบการณ์ที่ได้รับ นอกจากนี้ผลการศึกษาดังกล่าว ยัง
สอดคล้องกับ Manion (2003, pp, น. 652-655) ที่ได้มีการอธิบายเกี่ยวกับหนึ่งในองค์ประกอบของ
ความสุข ว่าเป็นเรื่องของความส าเร็จในงาน (Work achievement) โดยเป็นการรับรู้ว่าตนปฏิบัติงาน
ได้จนบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว โดยได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้ท างานที่
ท้าทายให้ส าเร็จ มีอิสระในการท างานเกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้รูู้สึกมีคุณค่าในชีวิต 
เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จมีความก้าวหน้า 
และท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา รวมไปถึง Steers (1977, น.46-75) ยังได้อธิบายเพ่ิมเติมว่าความท้า
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ทายของงาน โอกาสที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม ถือเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของความผูกพันต่อ
องค์การอีกด้วย 
 2.3 ระดับความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
  ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยความผูกพัน
ต่อองค์การสูงสุด คือ ความผูกพันด้านจิตใจ โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความต้องการ
ปฏิบัติงานที่นี่ต่อไป ความพร้อมให้ความช่วยเหลือการด าเนินงานขององค์การ และมีเป้าหมายในการ
ท างานสอดคล้องกับองค์การ เป็นต้น ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับ Porter, Steers, Mowday 
and Boulian (1974, น.603) ที่ได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ว่าหมายถึง 
ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีลักษณะต่าง ๆ ได้แก่ มีความต้องการที่จะคงอยู่
เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติูงาน
ให้แก่องค์การ และมีความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) ซึ่งได้มีการศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดยผลการศึกษาพบว่า ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือด้านการคงอยู่กับองค์การ แสดงให้เห็นว่า องค์การที่บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การสูง ย่อมมีอัตราการลาออกต่ า ส่งผลให้การบริหารงาน และความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
  จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพล
ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า  คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  และผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสุขในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า  ความสุขในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เช่นกัน แสดงให้เห็นว่า ทุกปัจจัย ไม่ว่าจะเป็นคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ต่อกันและมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน กล่าวคือ บุคลากรที่มี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ย่อมมีความสุขในการท างาน และมีความผูกพันต่อองค์การในที่สุด 
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สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) ได้มีการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดยผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการ
ด้านสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  
  3.1.1 จากผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความสุขใน
การท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว เป็น
สิ่งนี้สะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยทางด้านวัตถุ เช่น เงิน หรือการเลื่อนต าแหน่ง ไม่ได้เป็นสิ่งที่บุคลากร
ต้องการสูงสุด หากแต่เป็นปริมาณงานที่เหมาะสมกับเวลาในการท างานและชีวิตส่วนตัว ดังนั้น 
ผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานที่สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  
  3.1.2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร คือ สภาพแวดล้อมที่ดีและความปลอดภัย ดังนั้นองค์การควรให้
ความส าคัญสถานที่และความปลอดภัยมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน เช่น การ
จัดสภาพแวดล้อมในการท างานมี่สอดคล้องกับการท างานอย่างเหมาะสม อุณหภูมิ แสงสว่าง เสียง 
ความสะอาด  เครื่องมือที่ทันสมัย มีบรรยากาศที่ดีและปลอดภัย เป็นการสร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและเกิดประสิทธิภาพในการท างานอย่างสูงสุด 
  3.1.3 ความสุขในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสกลนคร คือ การเป็นที่ยอมรับ ดังนั้น หากองค์การต้องการยกระดับให้บุคลากรเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ องค์การควรให้ความส าคัญในการยอมรับ ความน่าเชื่อ ความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน รวมทั้งการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันกับผู้ร่วมงานเพ่ือเป็นแนวทาง
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความสุขยินดีในการท างานมีความคิดในทางบวก ซึ่งจะน าไปสู่การท างานที่
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และมีความตั้งใจปฏิบัติงานให้มีคุณค่าและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
  3.2.1 ควรศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การขององค์การเอกชน เพ่ือให้เห็นผลการวิจัยที่ครอบคลุม และมีมิติที่
หลากหลายมากข้ึน 
  3.2.2 การวิจัยครั้งนี้ เป็นกาวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเชิง
สหสัมพันธ์เพียงอย่างเดียว ในการวิจัยครั้งต่อไปควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องที่ชัดเจนและมีประโยชน์มากยิ่งขึ้น 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ (แบบสอบถาม) 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

 

1.ชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ  นายมานิตย์ ถิตย์พิพิธ     
   ต าแหน่ง    รองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
   สถานที่ท างาน      องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 
2. ชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ    นายปองพล เศรษฐการ                                
    ต าแหน่ง    ผู้จัดการ ฝ่ายบุคคลและฝึกอบรมภาคใต้ตอนบน 
    สถานที่ท างาน    บริษัท ทรูคอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) 
 
3.  ชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ     อาจารย์ ทัศนาร์ภร ทวงศ์เฉลียว  
     ต าแหน่ง         ผู้ช านาญการพิเศษงานแนะแนว 
     สถานที่ท างาน  โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา 
 
4. ชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ     อาจารย์ วัฒนานันท์ สินเจริญ  
    ต าแหน่ง         ผู้ช านาญการพิเศษงานแนะแนว 
    สถานที่ท างาน     โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา 
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แบบสอบถาม 
คุณภาพชีวิตการท างานความสุขในการท างานและ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 
 

 แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้น เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความสุขใน
การท างาน ระดับความผูกพันของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร และอิทธิพลของ
คุณภาพชีวิตการท างานและความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็นส่วนต่าง ๆ ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกับความสุขในการท างาน 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

         
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง   ที่ตรงตามความเป็นจริงเพียงช่องเดียวเท่านั้น 
1. เพศ   1) ชาย    2) หญิง   
2. อายุ   1) ต่ ากว่า 20 ปี    2) 20-30 ปี   
   3) 31-40 ปี    4) 41-50 ปี 
   5) มากกว่า 50 ปี ขึ้นไป 
3.สถานภาพการสมรส   1) โสด     2) มีคู่รัก/สมรส 
    3) หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 
 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด   1) ต่ ากว่าปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี 
    3) ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
 

5. ต าแหน่ง    1) ข้าราชการ   2) ลูกจ้าง/พนักงานจ้าง 
 

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   1) ต่ ากว่า 9,000 บาท   2) 9,000-15,000 บาท  
   3) 15,001-20,000 บาท   4) 20,001-25,000 บาท 
   5) ตั้งแต่ 25,001 บาท ขึ้นไป 
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7. ระยะเวลา   1) ต่ ากว่า 1 ปี    2) 1-3 ปี  
    ในการปฏิบัติงาน   3) 3-6 ปี    4) 6-9 ปี 
   5) มากกว่า 9 ปี ขึ้นไป 
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง  ที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียวเท่านั้น 
ระดับความคิดเห็น   5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง,  2 = น้อย และ  1 = น้อยที่สุด 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      
1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ถูกต้องตามกฎหมาย      
2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ      
3. ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม      
4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่น่าพึงพอใจ จูงใจให้ท างานต่อ      
5. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ      
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง      
6. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาศักยภาพการท างาน      
7. ท่านได้รับโอกาสให้แสดงความรู้ความสามารถ      
8. ท่านมีโอกาสได้รับค่าตอบแทนที่สูงข้ึน      
9. ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น      
10. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ       
ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ      
11. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาความรู้ความสามารถ      
12. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาทักษะใหม่ ๆ อยู่เสมอ      
13. ท่านมีการน าความรู้ใหม่ ๆ มาพัฒนากระบวนการท างาน      
14. ท่านเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ อยู่เสมอ      
15. ท่านได้รับสัมพันธภาพที่ดีจากการอบรม      
ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล      
16. ท่านรู้สึกมีคุณค่าต่อที่ท างาน      
17. ท่านได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีจากท่ีท างาน      
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คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
18. ท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพ่ือนร่วมงาน      
19. ท่านได้รับความไว้วางใจและความจริงใจจากเพ่ือนร่วมงาน      
20. ท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน      
ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย      
21. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมทีม่ีความเหมาะสม      
22. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภัย      
23. ท่านปฏิบัติงานโดยมีสิ่งอ านวยความสะดวกทีเ่หมาะสมกับงาน      
24. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมทีส่อดคล้องกับ
การท างาน 

     

25. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมทีน่่าพึงพอใจ      
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน      
26. ท่านมีช่วงเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม      
27. ท่านมชี่วงเวลาทีเ่ป็นอิสระจากงานการมีสัดส่วนทีเ่หมาะสม      
28. ท่านบริหารทั้งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม      
29. ท่านมีความพึงพอใจต่อช่วงเวลาการปฏิบัติงานของท่าน      
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (ต่อ)      
30. ท่านสามารถท างานอย่างมีความสุขไปพร้อม ๆ กับการ
ตอบสนองความต้องการในชีวิตของตนเองได้ 

     

ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม      
31. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าเป็นประโยชน์ต่อสังคม      
32. ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีส่วนในการรับผิดชอบต่อสังคม      
33. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจต่อชื่อเสียงองค์การที่มีต่อสังคม      
34. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างชื่อเสียงให้แก่องค์การ      
35. ท่านรู้สึกผูกพันกับภารกิจขององค์การที่มีต่อสังคม      
ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล      
36. ท่านสามารถปกป้องสิทธิของตนเองได้      
37. วัฒนธรรมในองค์การของท่านเอ้ือต่อการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล      
38. ท่านปฏิบัติงานด้วยความเสมอภาค      
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คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
39. ท่านอยู่ในองค์การที่มีการยอมรับความขัดแย้งทางความคิด      
40. องค์การของท่านมีมาตรฐานการให้ผลตอบแทนทียุ่ติธรรมแก่
พนักงาน 

     

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง  ที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียวเท่านั้น 
ระดับความคิดเห็น   5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง,  
   2 = น้อย และ 1 = น้อยที่สุด 

ความสุขในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 
1. ท่านมีการติดต่อสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      
2. ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน      
3. ท่านมีการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันกับเพ่ือนร่วมงาน      
4. ท่านมีการสนทนากับเพ่ือนร่วมงานอย่างเป็นมิตร      
5. ท่านมีความสุขที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน      
ด้านความรักในงาน      
6. ท่านรักในงานที่รับผิดชอบ      
7. ท่านผูกพันกับงานที่รับผิดชอบ      
8. ท่านมคีวามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ      
9. ท่านมีความยินดีในสิ่งที่เปนองคประกอบของงาน      
10. ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจรูสึกเปนสุข      
ด้านความส าเร็จในงาน      
11. ท่านรับรูวาตนปฏิบัติงานไดจนบรรลุตามเปาหมายทีก่ าหนดไว      
12. ท่านประสบความส าเร็จในการท างาน      
13. ท่านไดรับมอบหมายใหท างานทีท่าทายใหส าเร็จ      
14. ท่านมีอิสระในการท างานเกิดผลลัพธการท างานไปในทางบวก      
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ความสุขในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
15. ท่านมคีวามภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ 
เพ่ือปฏิบัติงานใหส าเร็จ 

     

ด้านการเป็นที่ยอมรับ 
16. ท่านรับร ูวาตนเองไดรับการยอมรับ      
17. ท่านได้รับความเชื่อถือจากเพ่ือนรวมงาน      
18. ท่านได้รับการยอมรับและเชื่อมั่นจากผู้บังคับบัญชา      
19. เพ่ือนรวมงานของท่านรับรูถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่องงานที่
ท่านไดปฏิบัติ 

     

20. ท่านมกีารแลกเปลี่ยนประสบการณกันกับเพ่ือนรวมงาน      
 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง  ที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียวเท่านั้น 
ระดับความคิดเห็น   5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง,  2 = น้อย และ  1 = น้อยที่สุด 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความผูกพันด้านจิตใจ 
1. ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานที่นี่ต่อไป      
2. ท่านมีเป้าหมายในการท างานสอดคล้องกับองค์การ      
3. ท่านพร้อมปฏิบัติตามค่านิยมองค์การ      
4. ท่านพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงไปพร้อม ๆ กับองค์การ      
5. ท่านพร้อมให้ความช่วยเหลือการด าเนินงานขององค์การ      
ความผูกพันด้านการคงอยู่      
6. ท่านเชื่อว่าองค์การของท่านดีที่สุด      
7. ท่านเชื่อว่ารายได้ที่องค์การให้ท่านมีความเหมาะสมกว่าที่อ่ืน      
8. ท่านเชื่อว่าจะปฏิบัติงานที่องค์การนี้จนเกษียณ      
9. ท่านเชื่อว่าท างานท่ีองค์การมีความมั่นคง      
10. ท่านจะไม่ยอมลาออกจากองค์การ 
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ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน      
11. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความคาดหวังของครอบครัว      
12. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะหน้าตาทางสังคม      
13. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความเชื่อมั่นของเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

14. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความเชื่อมั่นของ
ผู้บังคับบัญชา 

     

15. ท่านไม่ลาออกจากองค์การนี้เพราะไม่อยากท าให้ใครผิดหวัง      
 

ขอขอบคุณที่ตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ค 

ผลการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง 
ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงผลค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของผู้เชี่ยวชาญ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมานค่าอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ 

 
รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  

  
   ค่า 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 4 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ถูกต้องตามกฎหมาย +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
3. ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่น่าพึงพอใจ จูงใจให้ท างาน

ต่อ 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

5. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับสภาพ
เศรษฐกิจ 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง 
6. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาศักยภาพการท างาน +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
7. ท่านได้รับโอกาสให้แสดงความรู้ความสามารถ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
8. ท่านมีโอกาสได้รับค่าตอบแทนที่สูงข้ึน +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
9. ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
10. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ  +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ 
11. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาความรู้

ความสามารถ 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

12. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาทักษะใหม่ ๆ อยู่
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

13. ท่านมีการน าความรู้ใหม่ ๆ มาพัฒนากระบวนการ
ท างาน 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

14. ท่านเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ อยู่
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

15. ท่านได้รับสัมพันธภาพที่ดีจากการอบรม +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  

  
   ค่า 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 4 

ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

16. ท่านรู้สึกมีคุณค่าต่อที่ท างาน +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
17. ท่านได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีจากท่ีท างาน +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
18. ท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพ่ือน

ร่วมงาน 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

19. ท่านได้รับความไว้วางใจและความจริงใจจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

20. ท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 

21. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมทีมี่
ความเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

22. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัย 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

23. ท่านปฏิบัติงานโดยมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่
เหมาะสมกับงาน 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

24. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่
สอดคล้องกับการท างาน 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

25. ท่านปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมทีน่่า
พึงพอใจ 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 
26. ท่านมีช่วงเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

27. ท่านมชี่วงเวลาทีเ่ป็นอิสระจากงานการมีสัดส่วนที่
เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

28. ท่านบริหารทั้งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้อย่าง
เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  

  
   ค่า 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 4 

29. ท่านมีความพึงพอใจต่อช่วงเวลาการปฏิบัติงาน
ของท่าน 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

30. ท่านสามารถท างานอย่างมีความสุขไปพร้อม ๆ 
กับการตอบสนองความต้องการในชีวิตของตนเอง
ได้ 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

31. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าเป็นประโยชน์ต่อสังคม +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
32. ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีส่วนในการรับผิดชอบต่อ

สังคม 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

33. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจต่อชื่อเสียงองค์การที่มีต่อ
สังคม 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

34. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างชื่อเสียง
ให้แก่องค์การ 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

35. ท่านรู้สึกผูกพันกับภารกิจขององค์การที่มีต่อสังคม +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 
36. ท่านสามารถปกป้องสิทธิของตนเองได้ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
37. วัฒนธรรมในองค์การของท่านเอ้ือต่อการปกป้อง

สิทธิส่วนบุคคล 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

38. ท่านปฏิบัติงานด้วยความเสมอภาค +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
39. ท่านอยู่ในองค์การที่มีการยอมรับความขัดแย้งทาง

ความคิด 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

40. องค์การของท่านมีมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่
ยุติธรรมแก่พนักงาน 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความสุขในการท างาน 
ด้านการติดต่อสัมพันธ์ยงพอและยุติธรรมด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 
รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  

  
   ค่า 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 4 

1. ท่านมีการติดต่อสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
2. ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
3. ท่านมีการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันกับเพ่ือน

ร่วมงาน 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

4. ท่านมีการสนทนากับเพ่ือนร่วมงานอย่างเป็นมิตร +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
5. ท่านมีความสุขที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
ด้านรักในงาน 

6. ท่านรักในงานที่รับผิดชอบ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
7. ท่านผูกพันกับงานที่รับผิดชอบ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
8. ท่านมคีวามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
9. ท่านมีความยินดีในสิ่งที่เปนองคประกอบของงาน +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
10. ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ

รู้สึกเปนสุข 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านความส าเร็จในงาน 
11. ท่านรับรูวาตนปฏิบัติงานไดจนบรรลุตามเปา

หมายทีก่ าหนดไว 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

12. ท่านประสบความส าเร็จในการท างาน +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
13. ท่านไดรับมอบหมายใหท างานทีท่าทายใหส าเร็จ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
14. ท่านมีอิสระในการท างานเกิดผลลัพธการท างาน

ไปในทางบวก 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

15. ท่านได้รับสัมพันธภาพที่ดีจากการอบรม +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
ด้านการเป็นที่ยอมรับ 
16. ท่านรับร ูวาตนเองไดรับการยอมรับ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
17. ท่านได้รับความเชื่อถือจากเพ่ือนรวมงาน +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

  



114 

 
รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  

  
   ค่า 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 4 

18. ท่านได้รับการยอมรับและเชื่อมั่นจาก
ผู้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

19. เพ่ือนรวมงานของท่านรับรูถึงความพยายาม
เกี่ยวกับเรื่องงานที่ท่านไดปฏิบัติ 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

20. ท่านมกีารแลกเปลี่ยนประสบการณกันกับเพ่ือน 
รวมงาน 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามความผูกพันในองค์การ 
ความผูกพันด้านจิตใจพอและยุติธรรมด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 
รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  

  
   ค่า 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 4 

1. ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานที่นี่ต่อไป +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

2. ท่านมีเป้าหมายในการท างานสอดคล้องกับองค์การ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
3. ท่านพร้อมปฏิบัติตามค่านิยมองค์การ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
4. ท่านพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงไปพร้อม ๆ กับ

องค์การ 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

5. ท่านพร้อมให้ความช่วยเหลือการด าเนินงานของ
องค์การ 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
6. ท่านเชื่อว่าองค์การของท่านดีที่สุด +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
7. ท่านเชื่อว่ารายได้ท่ีองค์การให้ท่านมีความ

เหมาะสมกว่าที่อ่ืน 
+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

8. ท่านเชื่อว่าจะปฏิบัติงานที่องค์การนี้จนเกษียณ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
9. ท่านเชื่อว่าท างานท่ีองค์การมีความมั่นคง +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
10. ท่านจะไม่ยอมลาออกจากองค์การ +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  

  
   ค่า 

IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 4 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

11. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความคาดหวัง
ของครอบครัว 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

12. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะหน้าตาทาง
สังคม 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

13. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความเชื่อมั่น
ของเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

14. ท่านต้องท างานที่องค์การนี้เพราะความเชื่อมั่น
ของผู้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

15. ท่านไม่ลาออกจากองค์การนี้เพราะไม่อยากท าให้
ใครผิดหวัง 

+1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

 
ตารางแสดงค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน 

 
ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 

1 .487 21 .522 
2 .455 22 .340 
3 .589 23 .377 
4 .609 24 .507 
5 .740 25 .479 
6 .676 26 .497 
7 .459 27 .401 
8 .574 28 .578 
9 .445 29 .605 
10 .849 30 .374 
11 .715 31 .803 
12 .853 32 .696 
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ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
13 .711 33 .603 
14 .717 34 .660 
15 .605 35 .685 
16 .516 36 .809 
17 .609 37 .643 
18 .405 38 .663 
19 .308 39 .855 
20 .396 40 .680 

 
ตารางแสดงค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถามความสุขในการท างาน 

 
ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
41 .553 51 .790 
42 .845 52 .789 
43 .678 53 .845 
44 .685 54 .846 
45 .852 55 .791 
46 .656 56 .450 
47 .790 57 .642 
48 .809 58 .506 
49 .662 59 .738 
50 .818. 60 .457 
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ตารางแสดงค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
 

ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
61 .523 69 .607 
62 .599 70 .414 
63 .743 71 .275 
64 .776 72 .625 
65 .502 73 .644 
66 .594 74 .758 
67 .526 75 .534 
68 .584   

 
ตารางแสดงค่าความเที่ยงของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน 

 
ข้อที่ ค่าความเที่ยง ข้อที่ ค่าความเที่ยง 

1 .956 21 .956 
2 .957 22 .957 
3 .956 23 .957 
4 .956 24 .956 
5 .955 25 .956 
6 .955 26 .956 
7 .956 27 .957 
8 .956 28 .956 
9 .957 29 .956 
10 .954 30 .957 
11 .955 31 .955 
12 .954 32 .955 
13 .955 33 .956 
14 .955 34 .955 
15 .956 35 .955 
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ข้อที่ ค่าความเที่ยง ข้อที่ ค่าความเที่ยง 
16 .956 36 .954 
17 .956 37 .955 
18 .957 38 .955 
19 .957 39 .954 
20 .957 40 .955 

 
ตารางแสดงค่าความเที่ยงของแบบสอบถามความสุขในการท างาน 

 
ข้อที่ ค่าความเที่ยง ข้อที่ ค่าความเที่ยง 
41 .957 51 .954 
42 .954 52 .954 
43 .956 53 .953 
44 .956 54 .953 
45 .953 55 .954 
46 .956 56 .959 
47 .954 57 .956 
48 .954 58 .958 
49 .956 59 .955 
50 .954 60 .959 
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ตารางแสดงค่าความเที่ยงของแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
 

ข้อที่ ค่าความเที่ยง ข้อที่ ค่าความเที่ยง 
61 .891 71 .899 
62 .889 72 .886 
63 .882 73 .885 
64 .881 74 .879 
65 .891 75 .891 
66 .888   
67 .890   
68 .887   
69 .887   
70 .894   

 
ค่าความเที่ยงทั้งฉบับเท่ากับ .96 
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