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บทคัดย่อ 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 2) ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากร 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลา กรส า นักงา นเขตสาย ไหม กลุ่มตัวอย่ างที่ใ ช้ในการวิจั ย คือ บุคลากรของส านัก งานเขตสา ยไหม 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 245 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า  
1. คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความคิดเห็นคุณภาพ

ชีวิตในการท างานระดับดีมาก ได้แก่ ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ด้านลักษณะ
งานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  

2. ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นระดับดีมาก ได้แก่ ความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

3. คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงานเขตสาย
ไหม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ า และเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

4. ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การมี 2 ปัจจัย คือ โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน; ความผูกพันต่อองค์การ 
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Abstract 
This research aims to study 1) the quality of work of personnel at SaiMai District office 2) 

the Organizational commitment of personnel at SaiMai District office 3) the relation between 
quality of work life and organizational commitment of personnel at SaiMai District office  

The sample population consisted of two hundred forty personnel at SaiMai District 
office. The instrument was questionnaire. Statics were frequency, percentage, average, standard 
deviation, the test of Pearson Product Moment Correlation Coefficient and   Multiple Regression 
Analysis was administered 

Results are as follows:  
1. The level of overall quality of work life as a whole was at the high level .When 

considering each side,it was found that the mean of opinion about quality of work life on 
constitutionalism in work organization, social integration in work organization,  immediate 
opportunity to use and develop human capacities , work and the total life space, the  social 
relevance of the work life and safe and healthy working conditions.  

2. The level of overall organization commitment as was at the high level. When 
considering each side, it was found that the mean of opinion about organization commitment 
that trust in accepting of organizational goals and values. 

3. Overall the quality of working life are relatively low and positively related with 
personnel commitment of SaiMai District office at statistically significant level of 0.05.  

 4.The quality of work life factors affecting organizational commitment was found that 
development of human capacities and social relevance of work life at statistically significant 
level of 0.05. 
 
Keyword: Quality of Work Life; Organizational Commitment 
 
บทน า 
 โลกในยุคปัจจุบันได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยีถูกน ามาช่วยให้การท างานในยุคใหม่มีความ
สะดวกรวดเร็ว เชื่อมโยงถึงกันได้มากท าให้การท างานมีประสิทธิภาพได้ผลงานที่มีคุณภาพ ท าให้โลกธุรกิจมีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เกิดการแข่งขันทางธุรกิจมากขึ้น เพ่ือช่วงชิงส่วนแบ่งทางการตลาด และพยายามหาข้อ
ได้เปรียบในการแข่งขันมาใช้ในทางธุรกิจ  ดังนั้นองค์การมีความจ าเป็นที่ต้องจะต้องปรับตัวเพ่ือขับเคลื่อนองค์การ
ไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการจัดกา รทรัพยากรมนุษย์ 
เพราะองค์การถูกขับเคลื่อนด้วยคน สิ่งที่คนคิด สิ่งที่คนเชื่อ สิ่งที่คนลงมือท า รวมไปถึง เหตุผลที่คนเลือกมาท างาน
ในองค์การ ล้วนแต่เป็นส่วนหนึ่งของการสร้างวัฒนธรรมองค์การด้วยกันทั้งสิ้น การท างานอยู่ร่วมกัน ก็เหมือน
สังคมสังคมนึง ที่จ าเป็นต้องมีกฎ กติกาในการอยู่ร่วมกัน แต่การท างานในโลกดิจิทัลจ าเป็นต้องมีมากกว่ากฎกติกา 
นั่นคือวัฒนธรรมองค์กร วัฒนธรรมองค์กรสร้างได้จากกลุ่มคนที่มีความเชื่อม่ันในการขับเคลื่อนองค์กรไปในทิศทาง
เดียวกัน การคัดเลือกบุคคลส าหรับองค์กรเป็นสิ่งส าคัญ ไม่ใช่เพียงแค่คนที่สามารถท างานไ ด้ แต่เป็นคนที่มี
วิสัยทัศน์และความเชื่อไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งในเรื่องของการท างานรวมถึงเรื่องทัศนคติในการใช้ชีวิต เพราะคน
เหล่านี้ไม่ได้ต้องการท างานเพ่ือเงินเพียงอย่างเดียว แต่คนเหล่านี้ มีเป้าหมายที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง มี
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ความเชื่อที่จะเป็นในสิ่งต่างๆที่ตัวเองคาดหวัง และต้องการโอกาสที่จะได้ใช้ความรู้ความสามารถในการความ
สร้างสรรค์ผลงาน รวมถึงการเปิดโอกาสในการใช้ชีวิต องค์กรที่ดีต้องสามารถเข้าใจถึงวิธีคิด มีเป้าหมายร่วมกัน 
และตอบโจทย์ความคาดหวังของกลุ่มคนยุคดิจิทัล 
 ดังนั้นความพยายามที่จะให้องค์การขับเคลื่อนต่อไปนั้นจึงเกิดแนวคิดเรื่องการด ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้มีคุณค่า โดยค านึงการเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรรวมถึงพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานให้
เหมาะสม เช่น การเพ่ิมค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ มีความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ได้รับโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง รวมทั้งมีการบูร
ณาการทางสังคมหรือท างานร่วมกันและประชาธิปไตยในองค์การเพ่ือให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต
ด้านอ่ืนก่อให้เกิดเป็นประโยชน์ต่อสังคม ทั้งนี้เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การได้  
ซ่ึงความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญกับความอยู่รอดขององค์การที่เป็นตัวชี้วัดประสิทธิผลขององค์การ และยัง
สามารถแสดงถึงแนวโน้มในความต้ังใจของบุคคลที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองค์การได้  องค์การที่มีสภาพเอ้ือให้
เกิดคุณภาพชีวิตการท างานย่อมจะให้ผลผลิตขององค์การทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ การเสริมสร้างความผูกพัน
ให้กับบุคลากรภายในองค์กรหรือหน่วยงาน  ผู้บริหารต้องเรียนรู้ปัจจัยที่ เสริมสร้างให้เกิดความผูกพันในองค์กร 
ประเมินค่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างถูกวิธี พัฒนาแผนการเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร กระตุ้น
ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความผูกพันในองค์กร ตอบแทนพนักงานที่ดีด้วยรางวัลที่ เหมาะสม ซ่ึงเป็นวิธีการ
ส าคัญอย่างหนึ่งที่จะสามารถท าให้บุคลากรมีความรัก มีความจงรักภักดี รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง และพร้อมมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ ท าให้อยู่กับองค์กรได้นานเพราะความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับการที่
บุคลากรมีความรู้สึกที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความต้ังใจทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานอันเป็นประโยชน์กับองค์การ 
 ส านักงานเขตสายไหม เป็นหน่วยงานราชการปฏิบัติงานในด้านบริการประชาชน  ในการให้บริการ
สาธารณะภายในพ้ืนที่รับผิดชอบ และการบริการด้านต่าง ๆ ตามที่มีกฎหมาย ระเบียบ ข้อบัญญัติ ให้อ านาจหน้าที่
ในการปฏิบัติงานไว้ในการพัฒนากระบวนการท างาน ส านักงานเขตสายไหมมุ่งผลสัมฤทธิ์ให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอบสนองต่อประชาชนมากที่สุด  
  ผู้วิจัยในฐานะเป็นผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร จึงมีความสนใจเพ่ือที่จะ
ศึกษาว่าคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรในปัจจุบันอยู่ในระดับใด ซ่ึงผลการศึกษาจะท าให้
ทราบว่าองค์กรก าลังประสบปัญหาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรหรือไม่  เพ่ือพิจารณาห าทางแก้ไขและ
เพ่ิมพูนคุณภาพชีวิต ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานเขตสายไหมต่อไป  
 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานเขตสายไหม  
 2.เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงานเขตสายไหม 
 3.เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ส านักงานเขตสายไหม 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

1.คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
2. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอในการท างานและยุติธรรมมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 

 3. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
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 4. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงานมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
 5. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
 6. การบูรณาการทางสังคมหรือท างานร่วมกันมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
 7. ประชาธิปไตยในองค์การมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
 8. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัวมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
 9. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
  คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานซ่ึงได้รับจาก
ประสบการณ์การท างาน ท าให้เกิดความพอใจมีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตที่ ดี คุณภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นการตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานเกิด
ความสุข ความม่ันคง เม่ือเกิดความรู้สึกที่ดีต่องานจะส่งผลดีต่อทั้งตัวบุคคลและองค์การ สามารถด าเนินกิจกรรม
ต่าง ๆ และสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การตามที่ได้ต้ังไว้  ผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดของ Walton (1973, pp. 
12-16 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี, 2553) ที่มีองค์ประกอบ 8 ประการ ได้แก่ 

 1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม ( Adequate and fair compensation) 
คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่
สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ ส าหรับค่าตอบแทนที่มี ความยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการ
ท างานในต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน  

2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( Safe and healthy working 
condition) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการท างาน ควรจะมีข้อก าหนดในการ
ท างานเก่ียวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเสียงการรบกวนทางสายตา  

 3. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and security) ควรให้ความสนใจ การให้พนักงานได้
รักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตามจะต้องมีการมอบหมาย
งานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นอีก ในอนาคต จะต้องเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์การ 
ในสายงาน รวมถึงสมาชิก ในครอบครัวด้วย  

4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities) คือ โอกาสใน
การพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะ และความรู้ที่ มี ซ่ึงจะท าให้พนักงาน
รู้สึกว่า ตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ได้ใช้ความสามารถในการท างานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สึกว่ า มีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงาน 

 5. การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน (Social integration) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า 
มีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน  รู้สึกว่า ตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมี
อคติและการท าลายซ่ึงกันและกัน  

6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของ
ตนเองได้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้น ๆ ว่า มีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด 
ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการ
จัดเตรียมงานให้เกิด ความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน  
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7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total life space) คือ บุคคลจะต้องจัด ความสมดุลให้เกิดขึ้น
ในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงจะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสม
ระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าในอาชีพ  

8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance) คือ การที่พนักงาน มีความรู้สึกว่า กิจกรรม
หรืองานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้ง  องค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้
สังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง ตัวอย่างเช่น 
ความรู้สึกของพนักงานที่รับรู้ว่าหน่วยงาน ของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การก าจัดของเสีย 
วิธีการด้านการตลาด การฝึกปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืน ๆ  
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ   
  (Steers, 1977)  ควา มผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับ องค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอ่ืนและเต็มใจที่จะอุทิศ
ก าลังกายและก าลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์การ ประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการคือ  
 1.  ความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองค์การ หมายถึงความรู้สึกเห็น ด้วยหรือไม่เห็นด้วย
กับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การที่ก าหนด  
 2.  ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ หมายถึง    การ
ยอมเสียสละเวลา ก าลังกาย ก าลังความคิดและสิ่งต่าง ๆ ให้แก่การท างานอย่างเต็มที่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้น
ประสบผลส าเร็จอย่างมีคุณภาพในระยะเวลาที่ก าหนดซ่ึงจะผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การในภาพรวม 
  3.  ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป หมายถึงความต้องการที่ จะอยู่ปฏิบัติงานใน
ฐานะเป็นพนักงาน เจ้าหน้าที่คนหนึ่งขององค์การอย่างแน่วแน่ ไม่คิดหรือมีความ ต้องการที่จะลาออกจากการเป็น
สมาชิกภาพขององค์การไม่ว่าจะเป็นการลาออกเพ่ือไปประกอบ อาชีพอ่ืนหรือโยกย้ายไปปฏิบัติงานในหน่วยงาน
อ่ืน  
กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ  
                                                                                                              ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1  ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษาวิจัย  
ที่มา. จากการศีกษา 
 
 
 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1.การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและ
ยุติธรรม  
2.สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 
3.ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 
4.โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
5.การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
6.ประชาธิปไตยในองค์การ 
7.ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
8.ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1.ความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ 
2.ควา มเต็มใจที่จ ะพยายามอย่ างเต็ม
ความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
3.ความต้องการที่จะคงอยู่ เป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานเขตส ายไหม 
กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 631 คน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้นผู้วิจัยได้ค านวณหาขนาด
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณของทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1970) โดยมีระดับความเชื่อม่ันอยู่ที่  95% และ
สัดส่วนของการคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้เท่ากับ 5% จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 245  คน 

ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานเขต

สายไหม กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
1.1 การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม  
1.2 สภาพการท างานที่ค านึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
1.3 ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน  
1.4 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล  
1.5 การบูรณาการทางสังคมหรือท างานร่วมกัน 
1.6 ประชาธิปไตยในองค์การ  
1.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว 
1.8 ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงานเขตสายไหม 
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 

2.1 ความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2.2 ความเต็มใจที่จะพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
2.3 ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
จัดล าดับเนื้อหาแบบสอบถามให้ครอบคลุมข้อมูลที่ ต้องการ ซ่ึงประกอบด้วยแบบสอบถามปลายปิด ( Close-
Ended Questionnaire) ได้แก่ ค าถามเลือกตอบ (Check list) แบบมาตรฐานส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 
โดยแบ่งเป็น 4 ส่วนดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงประกอบด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้  ประเภทบุคลากร และระยะเวลาที่ ปฏิบัติงาน มีข้อค าถามรวม
ทั้งหมด 7 ข้อ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานจ านวน 8 ด้าน 
จ านวน 40 ข้อ ซ่ึงมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า   ได้แก่  

1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพการท างานที่ค านึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
3. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 
4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล  
5. การบูรณาการทางสังคมหรือท างานร่วมกัน 
6. ประชาธิปไตยในองค์การ 
7.ความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตส่วนตัว 
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 8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 3 ด้าน จ านวน 15 ข้อ ซ่ึงมีลักษณะ

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  ได้แก่ 
1. ความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2. ความเต็มใจที่จะพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
3. ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

 การสร้างเครื่องมือวิจัยท่ีใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือเพ่ือใช้ในการเก็บรวบรมข้อมูล ตามล าดับ ดังนี้  
 1.ศึกษาเอกสาร ต ารา ทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์การ เพ่ือน ามาก าหนดกรอบและขอบเขตเนื้อหาในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.ก าหนดค านิยามศัพท์เฉพาะ เพ่ือใช้เป็นกรอบในร่างข้อค าถาม 
 3.ร่างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างาน และประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรส านักงานเขตสายไหม ในแต่ละด้านให้เหมาะสมกับเนื้อหาโดยพิจารณาจากเอกสาร ต ารา บทความ และ
หลักการทางวิชาการ 
 4.น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดที่ก าหนด น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาความ
ครบถ้วน ความถูกต้อง และครอบคลุมเนื้อหาการวิจัย เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขตามอาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า
เพ่ิมเติม 
 5.ปรับปรุงแก้ไขเนื้อหาแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะที่อาจารย์ที่ปรึกษาให้ค าแนะน าตรวจสอบความ
ถูกต้อง และครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย 
 6.น าแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบไปทดลองใช้  (Try out) กับ
ประชากรจ านวน 30 คน และน ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน ( Reliability)โดยหาวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient )  

7.ค านวณค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ( Alpha 
coefficient) ตามวีธีของครอนบาค (Cronbach) 
 8.น าแบบสอบถามที่ผ่านกระบวนการทดสอบเครื่องมือแล้วมาส าเนาเอกสารเพ่ือด าเนินการเก็บข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.การเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้วิธีแจกแบบสอบถามโดยด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามให้กับบุคลากรกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 245 ชุด พร้อมชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย ตลอดจนลักษณะของแบบสอบถามให้กับ
กลุ่มตัวอย่างทราบ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน แล้วจึงท าการตอบแบบสอบถามโดยจะให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้
กรอกแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 2.เม่ือได้รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยน าข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ 
ความถูกต้อง จากนั้นน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
1.การตรวจสอบข้อมูล โดยตรวจทานดูความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่มี

ความสมบูรณ์ ครบถ้วน พร้อมที่น ามาใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างถูกต้องด้วยโปรแกรม Microsoft Excel  
 2.การลงรหัส ท าการลงรหัสข้อมูลตามที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้นจากข้อมูลในแบบสอบถามด้วยโปรแกรม 
Microsoft Excel 



36 | คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร 

 

 3.การประมวลโดยใช้คอมพิวเตอร์ น าข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้ลงรหัสไว้แล้วในโปรแกรม Microsoft 
Excel มาเข้าโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows เพ่ือประมวลผล 
 4.น าผลของข้อมูลที่ได้จากการประมวลผลไปน าเสนอด้วยสถิติ 
 
ผลการวิจัย 

ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร  
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 61.6 อายุระหว่าง 35-45 ปี 

จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 43.7 สถานภาพสมรส /อยู่ ด้วยกัน จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 79.2 
การศึกษาระดับปริญญาตรี  จ านวน 179คน คิดเป็นร้อยละ 73.1 รายได้ 10,000 -20,000 บาท  จ านวน 130 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.1 ประเภทบุคลากรเป็นข้าราชการ  จ านวน 121คน คิดเป็นร้อยละ 49.4  ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
5-10 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3  
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานเขต
สายไหม กรุงเทพมหานคร  
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานเขตสายไหม 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับดีมาก (  = 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นระดับดีมาก ได้แก่ ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (  = 4.41) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกัน (  = 4.27 ) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล  (  = 4.26 ) ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (  = 4.26 )  ด้านลักษณะงานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม (  = 4.21 ) 
ด้านสภาพการท างานที่ค านึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  (  = 4.22 ) และอยู่ในระดับดี ได้แก่ ด้านการ
ได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม (  = 4.19 ) และด้านความม่ันคงและก้าวหน้าในการ
ท างาน (  = 4.09 ) ตามล าดับ  

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร  
   ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร 
โดยรวมอยู่ในระดับดีมาก (  = 4.23) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี
มาก ได้แก่ ด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (  = 4.28) และอยู่ในระดับดี ได้แก่ 
ด้านความเต็มใจที่จะพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์ ขององค์การ (  = 4.20) และด้านความ
ต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (  = 4.20) ตามล าดับ  

ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากร ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r ) เท่ากับ 0.375 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้าง
ต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ถ้าบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมดีขึ้น จะมีความ
ผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้นในระดับค่อนข้างต่ า  

สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักงานเขต
สายไหม กรุงเทพมหานคร  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลกับความผูกพันต่อองค์การมีตัวแปรอิสระ 2 ตัว คือ 
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคมสามารถร่วมพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
สามารถร่วมพยากรณ์ได้ร้อยละ24.4 ( R2 = 0.244 )  และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.269  
สรุปและข้อเสนอแนะ 
 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักงานเขตสายไหม 
กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว้ โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ การได้รับ
เงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้  ความสามารถ ตามวุฒิการศึกษาและต าแหน่งงาน จึงส่งผลให้
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1973 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี , 
2553) คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการ
ครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น  ๆ ส าหรับค่าตอบแทนที่มี  ความยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบ จากผลการ
ปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 

ด้านสภาพการท างานที่ค านึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จึงเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว้ โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ถ้าบุคลากรมี
อุปกรณ์และเครื่องมือที่สะดวกในการท างาน รวมทั้งมีสถานที่ท างานสะอาด ปลอดโปร่ง และมีอากาศถ่ายเทได้
สะดวก มีการตกแต่งภูมิทัศน์สวยงาม ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การเพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1973 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี, 2553) คือ ผู้ปฏิบัติงานไม่ควร
อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการท างาน ควรจะมีข้อก าหนดในการท างานเก่ียวกับสภาพแวดล้อมที่
ส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุม เก่ียวกับเสียง การรบกวนทางสายตา  

 ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ โดย
มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ การมีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรู้
และทักษะเพ่ิมขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้น และก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น จึงส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การเพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1973 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี, 2553) คือ ควรให้ความสนใจ 
การให้พนักงานได้รักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตามจะต้องมี
การมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นอีก ในอนาคต จะต้องเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา
ภายในองค์การ ในสายงาน รวมถึงสมาชิก ในครอบครัวด้วย  

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  กล่าวคือ  การที่บุคลากรมีโอกาส
ได้เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะอย่างสม่ าเสมอ ท าให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพของตนเองและได้น ามา
ประโยชน์ในการท างาน ไม่ส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ และไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton 
(1973 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี, 2553) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการ
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ปฏิบัติงานตามทักษะ และความรู้ที่มี ซ่ึงจะท าให้พนักงานรู้สึกว่า ตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน  ได้ใช้
ความสามารถในการท างานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สึกว่า มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

 ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  กล่าวคือ การที่บุคลากร
ได้ท างานร่วมกันเกิดความร่วมมือสมัครสมานสามัคคี มีบรรยากาศเป็นกันเอง เพ่ือนร่วมงานคอยช่วยเหลือซ่ึงกัน
และกันเวลางานมีปัญหา ไม่ส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ และไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton 
(1973 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี, 2553) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า มีคุณค่าได้รับการยอมรับ และร่วมมือกัน
ท างานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกว่า ตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศใน
การท างานที่ดี ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซ่ึงกันและกัน  

ด้านประชาธิปไตยในองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักงานเขตสาย
ไหม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  กล่าวคือ  หน่วยงานเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงาน เคารพในสิทธิส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวท่ีไม่เก่ียวข้องกับงาน ไม่ส่งผลให้
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ และไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1973 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี , 
2553) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่ กับวัฒนธรรมของ
องค์การนั้น ๆ ว่า มีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวาง
มาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมี
ความสัมพันธ์กัน  

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักงาน
เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ ต้ังไว้ โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ บุคลากรมีเวลาส าหรับการพักผ่อนอย่าง
เพียงพอที่บ้าน หลังเวลาเลิกงานหรือวันหยุดเสมอ จึงส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Walton (1973 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี, 2553) คือ บุคคลจะต้องจัด ความสมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิต โดย
จะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงจะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้
เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าในอาชีพ  

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักงาน
เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ ต้ังไว้ โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ บุคลากรมีความเสียสละและยินดีที่จะมี
ส่วนร่วมในการท าประโยชน์ให้กับสังคม เนื่องจากองค์เป็นหน่วยงานที่ให้บริการประชาชนและท ากิจกรรมที่เป็น
ประโยชน์ให้กับสังคมอยู่เสมอๆ จึงส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Walton (1973 อ้างถึงใน ปวีณา กรุงพลี, 2553) คือ การที่พนักงาน มีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานที่ท านั้นเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้ง องค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่า
ความส าคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานที่รับรู้ว่า
หน่วยงาน ของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การก าจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด  การฝึก
ปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืน ๆ  

ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลาการส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร ซ่ึงประกอบด้วย การ
ได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอในและยุติธรรม สภาพการท างานที่ค านึงความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ความม่ันคงและความก้าวหน้าในการท างาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลกับความ
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ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับวิจัยครั้งต่อไป   
 1.การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตในการวิจัยอยู่ในส านักงานเขตสายไหม ดังนั้นควรท าการศึกษาให้ครอบคลุมทุก
ส านักงานเขตในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร เพ่ือน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิต
ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การต่อไป 
 2.ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่คาดว่าจะสามารถร่วมอธิบายคุณภาพชีวิตใ นการท างานได้ เช่น 
ความสามารถในการท างาน การปรับเปลี่ยนนโยบาย หรือความพึงพอใจในงาน เป็นต้น 
 3.ควรศึกษาถึงตัวแปรอ่ืนที่เป็นข้อมูลทางด้านความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับปัจจัยสู่
ความมีประสิทธิผลขององค์การเพ่ือท าการขยายผลเพ่ิมเติม ความศรัทธาในอาชีพ อุดมการณ์จากสถาบันการศึกษา 
วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศในการท างาน รวมถึงการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นต้น เพ่ือ
ประโยชน์ในการเสริมสร้างทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอีกด้วย 
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