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บทคัดย่อ  
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร และ 2) อิทธิพลของคุณภาพชีวิต                                     
ในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร                                
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรที่ก าลังปฏิบัติงานในส านักงานเขตยานนาวา 
การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย แบบวิธีจับฉลาก จ านวน 248 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม 
สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
การทดสอบสมการถดถอยพหุคูณ และการทดสอบสมมติฐาน  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล ความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว และความก้าวหน้าและความมั่นคงในการงาน 2) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความต้องการอย่างแรงกล้าใน
การคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือประโยชน์ของ
องค์กร และความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และ 3) ความสัมพันธ์
ของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า  โดยรวมอยู่ใน
ระดับสูงมาก เมื่อทดสอบถดถอยพหุคูณอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 81.40 
(R2=.814) และผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า มีผลเชิงบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิต; ความผูกพันต่อองค์กร; บุคลากร 
 
 



..158.   Journal of Srisuvarnabhumi Review Vol. 4 No. 1 [January-April 2026] 

 

Abstract  
 This research article aims to study 1) The level of quality of working life and 
organizational commitment of personnel at Yannawa District Office, Bangkok; and 2) The 
influence of quality of working life on organizational commitment of personnel at Yannawa 
District Office, Bangkok. This is quantitative research. The population consisted of personnel 
currently working at the Yannawa District Office. Simple random sampling, using a lottery 
method, was used to select 248 people, the research tools used were questionnaires, statistics 
for data analysis included mean, standard deviation, correlation coefficient analysis, multiple 
regression equation testing, and hypothesis testing.  
 The research results found that 1) Quality of working life of personnel at Yannawa 
District Office, Bangkok, overall, these are at a high level, including: individual capability 
development, social benefit, adequate and fair compensation, work-life balance, and career 
advancement and security. 2) Level of organizational commitment among personnel at 
the Yannawa District Office, Bangkok, is generally high. This includes a strong desire to maintain 
membership in the organization, a willingness to dedicate full effort for the benefit of the 
organization, and high level of confidence in accepting the organization's goals and values, 
and 3) the relationship between work-life quality and organizational commitment among 
employees was found to be very high overall. When tested using multiple regression analysis, 
the influence of work-life quality on organizational commitment among personnel at the 
Yannawa District Office, Bangkok, had a predictive power of 81.40% (R2=.814)., and the hypothesis 
testing results regarding quality of working life showed that it has a positive effect on 
organizational commitment among personnel at the Yannawa District Office, with statistical 
significance .01. 
Keywords: Quality of Life; Organizational Commitment; Personnel 
 
บทน า 
 ประเทศไทยยังคงเผชิญความท้าทายด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life: 
QWL) ในบริบทของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐอย่างมีนัยส าคัญ แม้ว่าภาครัฐจะมีภาพลักษณ์ด้าน
ความม่ันคงในอาชีพและระบบสวัสดิการที่ชัดเจน แต่ในทางปฏิบัติ บุคลากรจ านวนมากต้องรับภาระงาน
ที่เพ่ิมขึ้นจากการปฏิรูประบบราชการ การขับเคลื่อนนโยบายเชิงยุทธศาสตร์ และความคาดหวังของ
ประชาชนที่สูงขึ้น ภายใต้ข้อจ ากัดด้านงบประมาณและอัตราก าลัง ส่งผลให้เกิดความเครียดจากงาน 
ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ และความไม่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว  การขับเคลื่อน
รัฐบาลดิจิทัลและการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ท าให้ข้าราชการต้องปรับตัวต่อเทคโนโลยี ตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ 
และระบบประเมินผลที่เข้มงวดมากขึ้น (กิตติพงษ์ วงศ์กาฬสินธุ์ , 2565) แม้มีเป้าหมายเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพบริการสาธารณะ แต่ก็เพ่ิมแรงกดดันด้านผลงานและความรับผิดชอบต่อสังคม ขณะเดียวกัน 
โครงสร้างสายอาชีพและวัฒนธรรมองค์การแบบล าดับชั้นอาจจ ากัดการมีส่วนร่วมและโอกาสก้าวหน้า 
โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรรุ่นใหม่รายงานของ International Labour Organization (2023) ชี้ว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีควรครอบคลุมความมั่นคง ความปลอดภัย สุขภาวะ โอกาสพัฒนาและ
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สมดุลชีวิตการท างาน ดังนั้น ภาครัฐไทยควรก าหนดนโยบายเชิงระบบที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างาน
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ การพัฒนาสมรรถนะ และภาวะผู้น าที่สนับสนุน เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจและความ
ผูกพันของบุคลากรอย่างยั่งยืน  
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) ถือเป็นแนวคิดส าคัญที่มีบทบาท
อย่างมากต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ทั้งในภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม 
เนื่องจาก QWL เป็นตัวชี้วัดที่สะท้อนถึงความเป็นอยู่ที่ดีของแรงงาน (Well-being at Work) ทั้งในด้าน
กาย ใจ และสังคม โดยครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย การได้รับผลตอบแทนที่
เหมาะสม ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work–Life Balance) ตลอดจนโอกาสในการเติบโตทาง
อาชีพ (Chattopadhyay & Ghosh, 2021) ปัญหาส าคัญที่ยังคงด ารงอยู่ในประเทศไทยเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน สะท้อนให้เห็นถึงความเหลื่อมล้ าเชิงโครงสร้างในระบบแรงงานที่ยังต้องการการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะในประเด็นการขาดสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work-Life Imbalance) ซึ่งเป็น
ปัญหาที่พบมากในหลายอาชีพ โดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมบริการและเทคโนโลยี ที่มีชั่วโมงการ
ท างานยาวนานและแรงกดดันสูง ท าให้พนักงานจ านวนมากประสบปัญหาความเครียด การหมดไฟในการ
ท างาน (Burnout) และสุขภาพจิตที่ถดถอย (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2566) 
ความเหลื่อมล้ าทางเพศในตลาดแรงงาน (Gender Inequality in Employment) โดยเฉพาะความ
แตกต่างของค่าจ้าง โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง และการเข้าถึงสวัสดิการ ซึ่งผู้หญิงมักได้รับโอกาสที่จ ากัด
กว่าเพศชาย แม้ว่าจะมีคุณสมบัติด้านการศึกษาและทักษะเทียบเท่ากัน (องค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
การศึกษาของธนาคารโลก พบว่า ผู้หญิงในประเทศไทยมีรายได้เฉลี่ยต่ ากว่าผู้ชายประมาณร้อยละ 10–15 
และมีสัดส่วนการท างานในต าแหน่งบริหารระดับสูงต่ ากว่าเพศชายอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสะท้อนถึง
อุปสรรคทางวัฒนธรรมและโครงสร้างองค์กรที่ยังต้องได้รับการปรับปรุงเพ่ือสร้างความเท่าเทียมใน
สถานที่ท างาน (World Bank, 2022) 
 คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในส านักงานเขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร เป็นประเด็นส าคัญที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในสภาพการท างาน
กับทัศนคติและพฤติกรรมการคงอยู่ในองค์กรของบุคลากรภาครัฐระดับพ้ืนที่ ซึ่งมีบทบาทโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการให้บริการประชาชนในเขตเมืองหลวงที่มีความหนาแน่นของประชากรสูง ซึ่งในปัจจุบัน 
บุคลากรของส านักงานเขตยานนาวาต้องเผชิญกับภาระงานจ านวนมาก ความคาดหวังจากประชาชน 
และข้อจ ากัดด้านทรัพยากร ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งในด้านสภาพแวดล้อม ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับงาน ระบบสวัสดิการ และโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ หากบุคลากรขาดการสนับสนุนที่
เพียงพอ อาจเกิดภาวะความเครียด ความเหนื่อยล้า และความรู้สึกหมดไฟในการท างาน ซึ่งน าไปสู่การ
ลดลงของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด ในทางกลับกัน หากส านักงาน
เขตยานนาวา สามารถพัฒนานโยบายที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างรอบด้าน เช่น การจัด
สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและเป็นมิตร การบริหารเวลาท างานอย่างยืดหยุ่น การให้สวัสดิการที่ตอบโจทย์
ชีวิตจริง และการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ย่อมช่วยให้บุคลากรเกิดความ
ภาคภูมิใจและมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น ส่งผลให้ เกิด ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) ที่แสดงออกผ่านความตั้งใจท างาน ความภักดี และความเต็มใจในการพัฒนาองค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง ดังนั้น การยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานเขตยานนาวา จึงไม่เพียง
เป็นการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารภายในองค์กรเท่านั้น แต่ยังเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการสร้าง
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บุคลากรที่มีความสุข มีศักยภาพ และมีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่การให้บริการประชาชนอย่างมี
คุณภาพและยั่งยืนในระยะยาว (ส านักงานเขตยานนาวา, 2566) 
 จากที่กล่าวมา ปัญหาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานเขตยานนาวา                            
เกิดจากหลายมิติ ทั้งภาระงานที่มาก ความไม่สมดุลชีวิตและงาน สภาพแวดล้อมการท างานที่กดดันและ 
ขาดโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งหากไม่ได้รับการแก้ไขอย่างเป็นระบบ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
การให้บริการสาธารณะและความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรในระยะยาว ดังนั้น ส านักงานเขตยานนาวา                    
ควรพัฒนานโยบายด้านสวัสดิการ การพัฒนาทักษะ และการจัดสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อสุข
ภาวะ เพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีและความผูกพันต่อองค์กร จึงท าให้ผู้วิจัยเห็นถึงความจ าเป็นของ
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร ควรพัฒนานโยบายด้านสวัสดิการ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
และการจัดสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความก้าวหน้า 
และความมั่นคงในการงาน การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิตส่วนตัว และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งจะน าไปสู่การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรและ
การให้บริการสาธารณะที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นในระยะยาว 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร  
 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 

 
วิธีด าเนินการวิจัย  
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรที่ก าลังปฏิบัติงานในส านักงานเขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 669 คน 
(ส านักงานเขตยานนาวา, 2567)  
  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เพ่ือให้หน่วย 
ด้วยวิธีจับฉลาก เพ่ือให้ได้ตัวแทนที่ครอบคลุมทุกกลุ่มอย่างเป็นธรรม ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยใช้ตารางการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ 
Krejcie and Morgan (1970) จึงได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 248 คน 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  2.1 การสร้างเครื่องมือ 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม เพ่ือใช้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร จากการทบทวน
วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากการรวบรวมข้อมูลดังกล่าวน ามา
ประกอบในการสร้างเครื่องมือวิจัย  
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  2.2 การพัฒนาเครื่องมือ 
  ผู้วิจัยได้ตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวัตถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไป
ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงและความถูกต้องของเนื้อหา ตลอดจน
ไปถึงความชัดเจนและการใช้ภาษาที่เหมาะสมของข้อค าถาม โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Item-Objective Congruence: IOC) ระหว่าง .66-1.00 แล้วจึงน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-out) 
จ านวน 30 ชุด และน ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น ด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ .901 
 3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามจ านวน 248 ชุดมาใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล                                              
ซึ่งจ านวนชุดแบบสอบถามเท่ากับจ านวนกลุ่มตัวอย่าง การเก็บรวบรวมข้อมูลด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 1) แจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างพร้อมอธิบายวิธีการกรอกแบบสอบถามอย่างถูกต้อง 
รวมถึงชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อให้ผู้ตอบเข้าใจ 
 2) ผู้วิจัยด าเนินการเก็บแบบสอบถามด้วยตนเองทั้งหมด ระหว่างเดือนเดือนพฤศจิกายน 
2568 ถึงมกราคม 2569 เพ่ือให้มั่นใจว่าได้แบบสอบถามครบตามจ านวนและตรงตามก าหนดเวลา 
 3) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับและนับจ านวนให้ตรงกับกลุ่มตัวอย่าง 
หากพบว่าแบบสอบถามฉบับใดไม่ครบถ้วนหรือไม่สมบูรณ์ จะมีการแจกแบบสอบถามทดแทนเพ่ือให้ได้
ข้อมูลครบถ้วน 
 4) จัดเตรียมแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแล้วส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ต่อไป 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 ผู้วิจัยได้น าแนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างานของ Richard E. Walton (1975: 14-17) 
และแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ Steers (1977: 22-23) มาบูรณาการและก าหนด
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1 
 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
1.  ความเชื่อมั่นอย่างสู งในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
2 ความเต็มใจทุ่มเท ความพยายามอย่าง

เต็มที่เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
3. ความต้องการอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่ง

การเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการงาน 
3. การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 
4. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน 
   และชีวิตส่วนตัว 
5. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 



..162.   Journal of Srisuvarnabhumi Review Vol. 4 No. 1 [January-April 2026] 

 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย พบว่า 
 1. ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน จัดเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 
รองลงมา คือ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัว และอันดับสุดท้าย คือ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการงาน ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านักงาน

เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
 

ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร  SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 4.26 .711 มาก 3 
2. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการงาน 4.18 .656 มาก 5 
3. การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 4.30 .916 มาก 1 
4. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 4.23 .671 มาก 4 
5. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 4.28 .637 มาก 2 

รวม 4.25 .628 มาก  
 

 2. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน จัดเรียง
อันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ความต้องการอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพ 
รองลงมา คือ ความเต็มใจทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือประโยชน์ และอันดับสุดท้าย คือ ความเชื่อมั่น 
อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ดังตารางที่ 2 
 
ตารางที ่2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขต

ยานนาวา กรุงเทพมหานคร โดยรวม 
 

ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร  SD 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 4.25 .654 มาก 3 
2. ความเต็มใจทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือประโยชน์ 4.27 .677 มาก 2 
3. ความต้องการอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพ 4.29 .649 มาก 1 

รวม 4.27 .628 มาก  
  




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 3. อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
 3.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนน (Correlation Matrix) เพ่ือหาความสัมพันธ์
ของคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร เท่ากับ 0.931** 0.893** 0.772** 0.906** และ 0.907** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 ค่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 

Pearson’s 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1) 0.931** 0.000 
2. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการงาน (X2) 0.893** 0.000 
3. การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (X3)  0.772** 0.000 
4. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (X4) 0.906** 0.000 
5. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (X5) 0.907** 0.000 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 

 3.2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) 
โดยใช้ตัวแปรทุกตัวร่วมกันพยากรณ์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน แสดงว่าตัวแปร การพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคคล (X3) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1) ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว (X4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการงาน (X2) และความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม (X5) สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ (b) เท่ากับ .122 .332 .266 
.214 และ .256 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .292 .226 
.214 .209 และ .203 สามารถท านายอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 81.40 (R2=.814) และค่าความคลาด
เคลื่อนที่เกิดจากการพยากรณ์เท่ากับ .250 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังตารางที่ 4 
 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) โดยใช้
ตัวแปรทุกตัวร่วมกันพยากรณ์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกเป็นรายด้าน 

 

ตัวแปรพยากรณ์ b SEb β t Sig. 
1. การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (X3)  .122 .013 .292 38.560 .000** 
2. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1) .332 .017 .226 8.261 .000** 
3. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (X4) .266 .042 .214 18.065 .000** 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการงาน (X2) .214 .018 .209 6.146 .000** 
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ตัวแปรพยากรณ์ b SEb β t Sig. 
5. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (X5) .256 .018 .203 21.281 .000** 

a=.401, R=.917, R2=.814, Adj R2= .840, SEE=.250, F=1031.567, Sig=0.000  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิตในการท างาน มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (0.226) ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการงาน (0.209) การพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคคล (0.292) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (0.214) และ
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (0.203) พบว่า มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรได้รับโอกาสเข้าร่วมการอบรม
หรือพัฒนาความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานอย่างสม่ าเสมอ และหน่วยงานให้ความส าคัญกับการสร้าง
สมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนันณัฏฐ์ เพชรเมือง 
(2566) ได้วิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร เทศบาลต าบลด่านส าโรง จังหวัดสมุทรปราการ 
พบว่า บุคลากรเทศบาลต าบลด่านส าโรง จังหวัดสมุทรปราการ มีความสัมพันธ์ต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 
ผู้บริหารให้ความเป็นธรรม สื่อสารชัดเจน ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ความม่ันคงในงาน และความภาคภูมิใจ
ในการปฏิบัติงานเพ่ือชุมชน ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัชวาลย์ ไชยนคร และคณะ (2568) ได้วิจัยเรื่อง 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลปราสาททอง อ าเภอบางปะอิน จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก เนื่องจากได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บริหาร สภาพแวดล้อมการท างานเหมาะสม มีความมั่นคงในงาน สวัสดิการเพียงพอ และ
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
 จากผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรรู้สึกผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร 
และไม่มีความคิดที่จะลาออกจากการเป็นบุคลากรของหน่วยงาน และบุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โกศล ส่อดส่อง 
(2568) ได้วิจัยเรื่อง ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร เทศบาลต าบลจอมทอง อ าเภอศรีบุญเรือง 
จังหวัดหนองบัวล าภู พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร เทศบาลต าบลจอมทอง อ าเภอศรีบุญเรือง 
จังหวัดหนองบัวล าภู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่ดี บรรยากาศการท างาน
เอ้ือต่อความร่วมมือ มีความมั่นคงในงาน และเกิดความภาคภูมิใจในการรับใช้ประชาชน และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อัจฉรา ช่างเงิน และธเนศพล อินทร์จันทร์ (2568) ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งช้างอ าเภอทุ่งช้าง จังหวัดน่าน พบว่า ระดับความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ทุ่งช้าง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านความ
ทุ่มเทในการท างานเพ่ือองค์กร และด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เนื่องจาก
บุคลากรมีความศรัทธาในพันธกิจองค์กร ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร มีบรรยากาศการท างานที่ดี 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วม จึงเกิดความทุ่มเทและความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
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 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ เนื่องจากบุคลากรตระหนักว่าการ
ปฏิบัติงานของตนมีส่วนช่วยแก้ไขปัญหาและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในสังคม จึงเกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจ เห็นคุณค่าและความหมายของงานที่ท า เพิ่มแรงจูงใจภายในในการท างานอย่างทุ่มเท ส่งผลให้
เกิดความผูกพันทางจิตใจ และมีความต้องการอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตติยากร สุขศรี (2568) ได้วิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันในองค์กร ของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดสมุทรสาคร 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันในองค์กรของพนักงานเทศบาล
ต าบลในเขตจังหวัดสมุทรสาคร พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วจี ทีภูเขียว และลดาวัลย์ ไข่ค า (2566) ได้วิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน
และความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ ส านักงานเขตสาทร กรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานเขตสาทร ในเชิงบวกอยู่ใน
ระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยใช้ตัวแปรทุกตัวร่วมกันพยากรณ์อิทธิพลของ
คุณภาพชีวิตในการท างาน อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 81.40 (R2=.814) สะท้อน
ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากครอบคลุมทั้งมิติด้าน
เศรษฐกิจ จิตใจ ความก้าวหน้า และคุณค่าทางสังคม ส่งผลต่อแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และการยึดมั่นใน
องค์กรของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ และบุคลากรส านักงานเขตต้องเผชิญกับระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลงบ่อย การที่องค์กรส่งเสริมการเรียนรู้จึงท าให้เขามั่นใจในศักยภาพตนเองและผูกพันกับ
องค์กรมากข้ึน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริญญา แก่นพันธ์ และคณะ (2567) ได้วิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิต
การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้าน
แพง จังหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านแพง จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 
83.90 และสอดคล้องกับ ณัฏฐนันท์ อ่ าขวัญยืน และจิราพร ระโหฐาน (2566) ได้วิจัยเรื่อง ความยุติธรรม
ในองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเทศบาลเมืองบ้านสวน 
จังหวัดชลบุรี พบว่า ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมของบุคลากรเทศบาลเมืองบ้านสวน จังหวัดชลบุรี 
จะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  เนื่องจากการบริหารอย่าง
เป็นธรรม โปร่งใส และเสมอภาค ส่งผลให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่น ความพึงพอใจ และความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการงาน การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่า มีผลเชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 สะท้อนให้เห็นว่าองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานดังกล่าวสามารถตอบสนอง
ทั้งความต้องการพ้ืนฐานและความต้องการทางจิตใจของบุคลากร ส่งเสริมความพึงพอใจ แรงจูงใจ ความมั่นคง 
และความภาคภูมิใจในการท างาน ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญ                        
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ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิราภรณ์ แก้วใบงาม และคณะ (2567) ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองเขลางค์นคร 
อ าเภอเมืองล าปาง จังหวัดล าปาง พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการบูรณาการทางสังคมใน
องค์การ และด้านความสมดุลของเวลางานกับเวลาส่วนตัว มีผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองเขลางค์นคร และสอดคล้องกับ วิภาวรรณ จิตต์พะวงษ์ (2567)                                          
ได้วิจัยเรื่อง การจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลต าบล อ าเภอปราณบุรี จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ พบว่า การจัดการความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลต าบล 
อ าเภอปราณบุรี กับปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลเป็น เชิงบวก 
เพราะการบริหารที่ค านึงถึงสวัสดิการ ความเป็นธรรม การพัฒนา และบรรยากาศการท างานที่มีส่วนร่วม 
ช่วยสร้างแรงจูงใจ ความผูกพัน และความพึงพอใจ ส่งผลให้คุณภาพชีวิตการท างานดีขึ้นอย่างยั่งยืน 
 
องค์ความรู้ที่ได้  
 องค์ความรู้ของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร ได้น าเสนอองค์ความรู้เชิงประจักษ์ที่มีนัยส าคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานภาครัฐระดับท้องถิ่น โดยชี้ให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างานไม่ใช่เพียงมิติ
ด้านสวัสดิการหรือความพึงพอใจส่วนบุคคลเท่านั้น หากแต่เป็นกลไกเชิงกลยุทธ์ที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรทั้งในเชิงทัศนคติและพฤติกรรมการท างาน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเฉพาะด้านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรให้ความส าคัญกับโอกาสในการเรียนรู้ การฝึกอบรม และการ
พัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องมากกว่าการได้รับผลตอบแทนเพียงอย่างเดียว ประเด็นดังกล่าวช่วยขยาย
กรอบองค์ความรู้เดิมที่มักเน้นค่าตอบแทนและความมั่นคงในอาชีพ โดยชี้ชัดว่าการลงทุนด้านทุนมนุษย์
เป็นปัจจัยส าคญัต่อการยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างแท้จริง 
 ส่วนในมิติความผูกพันต่อองค์กร พบว่า บุคลากรมีความผูกพันอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยเฉพาะความต้องการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งสะท้อนถึงความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี 
และความเชื่อมั่นต่อองค์กรและผู้บริหาร มากกว่าการยึดติดกับโครงสร้างระบบราชการ ผลการวิเคราะห์
เชิงสถิติยืนยันว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงมาก โดยเฉพาะ
ด้านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลและความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต ส่วนตัว 
งานวิจัยนี้จึงตอกย้ าว่าการบริหารคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างรอบด้านเป็นแนวทางเชิงกลยุทธ์ที่
สามารถน าไปใช้ก าหนดนโยบายและเสริมสร้างประสิทธิภาพองค์กรภาครัฐได้อย่างยั่งยืน ดังภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2 องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
ที่มา: สุชัญญา แสงสว่าง (2569) 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  1.1 หน่วยงานควรก าหนดนโยบายและแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างเป็นระบบ 
โดยบูรณาการเข้ากับแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้การดูแลบุคลากรเป็นกลไกเชิงกลยุทธ์ในการ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 
  1.2 ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ผ่านการ
ฝึกอบรม การเรียนรู้ตลอดชีวิต และการเปิดโอกาสให้พัฒนาศักยภาพตามสายงาน เนื่องจากเป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด 
  1.3 ส านักงานเขตยานนาวา ควรส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
เช่น การจัดสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อสุขภาวะ การบริหารภาระงานอย่างเหมาะสม และการสนับสนุน 
สวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรในหลากหลายมิติ 
  1.4 ผู้บริหารควรพัฒนารูปแบบการบริหารที่เน้นคุณค่าภายในของบุคลากร สร้างบรรยากาศ
แห่งความไว้วางใจ ความเป็นธรรม และการมีส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้างความภาคภูมิใจและความจงรักภักดี
ต่อองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่การยกระดับประสิทธิภาพการท างานขององค์กรโดยรวม 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรให้ความส าคัญกับการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างระบบค่าตอบแทน 
ความก้าวหน้าในสายงาน และความมั่นคงในการท างาน กับระดับความผูกพันและการคงอยู่ของบุคลากร
ในองค์กรภาครัฐ เพ่ือท าความเข้าใจกลไกที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการท างาน และการตัดสินใจ 
ปฏิบัติงานในระยะยาว ซึ่งจะเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ส าหรับการก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 (Organizational Commitment) 

Y1 การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม  
Y2 ความเต็มใจทุ่มเทเพ่ือองค์กร    
Y3 ความต้องการคงไว้เป็นสมาชิก    
    (ระดับสูงที่สุด) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of Work Life: QWL) 
X1 ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
X2 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
X3 การพัฒนาขีดความสามารถบุคคล   
    (มีอิทธิพลเชิงมาตรฐานสูงสุด)  
X4 ความสมดุลชีวิตการท างาน-ส่วนตัว 
    (ตัวพยากรณ์ท่ีดีที่สุด) 
X5 ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ผลลัพธ์เชิงองค์การ 
 (Organizational Outcomes) 
 ความจงรักภักดีต่อองค์กร   
 แรงจูงใจและความทุ่มเทในการท างาน 
 การคงอยู่ของบุคลากรระยะยาว     
 ประสิทธิภาพองค์กรภาครัฐ         
 ภาพลักษณ์ที่ดีต่อสังคม 
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  2.2 ควรศึกษาบทบาทของการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากร การส่งเสริมการเรียนรู้
ตลอดชีวิต และการพัฒนาทักษะที่สอดคล้องกับภารกิจองค์กร เพ่ืออธิบายอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ความทุ่มเท และความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร ซึ่งจะช่วยสนับสนุนการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างมีประสิทธิผลและยั่งยืน 
  2.3 ควรมุ่งศึกษาปัจจัยด้านค่านิยมองค์กร การสื่อสารภายใน และกิจกรรมเพ่ือสังคมอย่าง
เป็นระบบ เพ่ืออธิบายกลไกที่ส่งเสริมความเชื่อมั่น การยอมรับเป้าหมายองค์กร และการพัฒนาจิตส านึก
ในการทุม่เทท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กรและสังคม อันน าไปสู่ความผูกพันและความยั่งยืนขององค์กร 
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