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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัด
ยะลา ปัตตานี และนราธิวาส โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 2) เพ่ือศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้         
3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการวิจัย เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และ
นราธิวาส จ านวน 219 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัยซึ่งได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และ    การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (      Pearson’s product moment correlation 
coefficient) ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 
  1. คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�=3.50) และ (SD=0.140) เมื่อพิจารณาถึง
รายละเอียดรายด้าน พบว่าด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก         
มีจ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (�̅�=4.04) และ (SD=0.251) ด้านสิทธิส่วน
บุคคล (�̅�=3.91) และ (SD=0.307) ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (�̅�=3.90) 
และ (SD=0.297) และด้านการพัฒนาศักยภาพ   และการใช้ขีด    ความสามารถของบุคคล (�̅�=3.78)   
และ (SD=0.455) 
   2. ความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก กล่าวคือ    
(�̅�=3.70) และ (SD=0.318) พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าความผูกพันต่อองค์ ในเรื่องการตระหนักถึง
อนาคตขององค์กรอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.19) และ (SD=0.431)  
 3. ความสัมพันธ์ระหว่าง     คุณภาพชีวิตในการท างานกับความ    ผูกพันต่อองค์กร     
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี   
และนราธิวาส พบว่าโดยรวมของคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน   ต่อองค์กรของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .198) เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ภาพรวม
คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์    กับความผูกพันต่อองค์กรด้าน     ความพึงพอใจในงานและการ
ทุ่มเทพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .305,.180)        
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และการตระหนักถึงอนาคตขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .163) และเมื่อ
พิจารณาโดยรวมความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย           
และส่งเสริมสุขภาพ และด้านการพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .205,.195) ตามล าดับ  
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Abstract 
 

 This research study the relationship between quality of life at work and 
corporate commitment of Provincial Public Health Office personnel in the three 
southern border provinces Yala Pattani Narathiwat with the purpose of research, 
research objectives 1 )  To study the quality of working life of provincial public health 
office personnel in the three southern border provinces 2)To study the organizational 
commitment of provincial public health office personnel in the three southern border 
provinces. 3 )  To study the relationship between quality of work life affecting 
organizational commitment of provincial public health office personnel in the three 
southern border provincesUse quantitative data analysis by using a questionnaire 
(Questionnaire) is a tool for research. Study from the population and samples used in 
research namely personnel in the three southern border provinces Yala Pattani 
Narathiwat 219person. Tools used in this research were the questionnaire. To analyze 
the data used frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson’ s 
coefficient correlation.  
  1. Quality of working life of provincial public health office personnel in 
the three southern border provinces Overall, it's at a moderate level. ( �̅�=3 . 5 0 )  and 
(SD=0.140) When considering the details of each aspect It was found that the benefit 
to society had the highest average. At a high level, there are 4  aspects: benefits to 
society (�̅�=4.04) and (SD=0.251) personal rights (�̅�=3.91) and (SD=0.307) in terms of 
working conditions that are safe and that promote health (�̅�=3.90) and (SD=0.297) and 
on the development of potential and the use of human capabilities ( �̅�=3 . 7 8 ) and 
(SD=0.455) 
   2  The organizational commitment of the sample was found to be at a 
high level, that is (�̅�=3.70) and (SD=0.318) Considering each aspect, it was found that 
the relationship to the body The awareness of the future of the organization is at the 
high level. (�̅�=4.19) และ (SD=0.431)  
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 3 .  The relationship between quality of work life and organizational 
commitment of provincial public health office personnel in the three southern border 
provinces Yala, Pattani, and Narathiwat Provinces, found that overall quality of working 
life and organizational commitment of personnel were related. Were statistically 
significant at the level . 0 1  ( r =  . 1 98 ) .  When considering the overall relationship,            
the quality of work life was related to the organization's commitment to job satisfaction 
and willingness to contribute to the organization. Statistically significant at the level 
.01 (r = .305,.180) and awareness of the future of the organization statistically significant 
at the level . 0 5  ( r = . 1 63 )  Overall, corporate engagement was related to safe and 
healthy working conditions. and on the development of potential and the use of 
individual abilities statistically significant at the level .01 (r = .205,.195) respectively. 
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 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ได้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีอันเนื่องมาจากความกรุณาเป็นอย่างสูง       
และการช่วยเหลือให้ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ท่านผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อุทิศ  
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ประโยชน์ยิ่ง การสละเวลาในการให้ค าแนะน า ติดตาม แก้ไขจุดบกพร่อง ด้วยความรักความเมตตา
ส่งผลให้วิทยานิพนธ์นี้เสร็จสมบูรณ์ ผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ไว้ ณ โอกาสนี้  

 ขอกราบขอบพระคุณ ดร.สุธาสินี บุญญาพิทักษ์ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
และคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.วันชัย ธรรมสัจการ และผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.อุทิศ สังขรัตน์ และรองศาสตราจารย์ ดร.ปัญญา เทพสิงห์ ในการสอบโครงร่าง
วิทยานิพนธ์ และดร.เจตน์สฤษฎิ  สังขพันธ์ ทุกท่านคอยให้ค าชี้แนะที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนิน
งานวิจัย เพ่ือให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์  

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ในหลักสูตรพัฒนามนุษย์และสังคมทุกท่าน ที่ได้
ประสิทธิ ประสาทวิชาความรู้และให้ค าแนะน าต่างๆ ตลอดจนเจ้าหน้าที่หลักสูตรพัฒนามนุษย์        
และสังคมทุกท่าน โดยเฉพาะคุณวาสนา วงศ์ชนะ (พ่ีบุ้ง) และคุณชนัญญา มีงาม (พ่ีตาล) ที่คอยให้
ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยทุกท่าน ประกอบด้วยบุคลากรส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ เพ่ือใช้ประกอบการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ด้วยความ
เต็มใจ และเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยทั้งสิ้น รวมถึงขอบคุณกัลยาณมิตรในที่ท างานที่คอยให้ก าลังใจ
และท่ีมีส่วนท าให้งานวิจัยฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ 

ขอขอบคุณเพ่ือนหลักสูตรพัฒนามนุษย์และสังคม พมส.13 ทุกคน ที่ร่วมทุกข์ร่วมสุข 
เป็นก าลังใจซึ่งกันและกัน เป็นกัลยาณมิตรที่ดีมาโดยตลอด 

สุดท้ายจักขอขอบพระคุณครอบครัว คุณพ่อแอะและคุณแม่วันดี ปุยพรม พ่ีชายและ
หลานสาว ส าหรับก าลังใจและทุนสนับสนุนการศึกษา และคุณกิตติพัฒน์ จันทร์คีรี ผู้คอยช่วยเหลือ
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเปน็มาและความส าคญัของปัญหา 

 
ในปัจจุบันกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกเกิดขึ้นอย่างรุนแรงและรวดเร็ว           

อันเนื่องจากสภาพแวดล้อมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีและวัฒนธรรม      
รวมจนถึงสังคมแห่งการท างานของมนุษย์ก็เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง มีความ
ซับซ้อนมากขึ้น ได้ส่งผลกระทบต่อวิถีการด าเนินชีวิตและการท างานของมนุษย์ในทุกส่วนของโลก     
ท าให้ในหลายหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการในการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเฉพาะการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ซึ่ งถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
และมีความส าคัญที่สุดขององค์กร มีความจ าเป็นต้องพ่ึงพาซึ่งกันและกันไม่มีอะไรสามารถอยู่ได้โดย   
เอกเทศในทุกองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรหรือหน่วยงานภาครัฐที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่พิเศษสาม 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งเป็นพ้ืนที่ที่เกิดเหตุการณ์ความไม่สงบเกิดจากสาเหตุหลายประการ        
โดย (ทินพันธุ์ นาคะตะ, 2553) ได้อธิบายไว้ว่า การก่อการร้ายในห้าจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีสาเหตุ
ทั่วไปที่เกิดจากปัจจัยหลายอย่าง ทั้งในทางการเมืองทางเศรษฐกิจ ทางสังคมและทางศาสนา เช่น 
ความด้อยพัฒนาและความยากจนอิทธิพลของอุดมการณ์ทางศาสนา ความต้องการ สถาปนารัฐ
ปัตตานี อาชญากรรมจัดตั้ง การละเมิดสิทธิมนุษยชนและการเลือกปฏิบัติ สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัย
ทางโครงสร้าง ทางประวัติศาสตร์ และทางพฤติกรรมของบุคคล  

เหตุการณ์หรือสถานการณ์ความไม่สงบที่เกิดขึ้นสามจังหวัดชายแดน   ภาคใต้        
เป็นปัญหาเรื้อรังที่เกิดขึ้นมายาวนานจนถึงปัจจุบัน มีสาเหตุหลายประการโดยเฉพาะอย่างยิ่งการน า
ประวัติศาสตร์และศาสนามาเป็นเงื่อนไขประกอบกับปัญหาอ่ืนๆ เช่น ปัญหาการเมืองระดับท้องถิ่น 
กลุ่มผู้มีอิทธิพล ธุรกิจผิดกฎหมายส่วนตัว ผลจากสถานการณ์ความไม่สงบในพ้ืนที่ สามจังหวัด 
ชายแดนภาคใต้ ส่งผลต่อความเชื่อม่ันในเจ้าหน้าที่ของรัฐ นอกจากการก่อความไม่สงบแล้ว ยังปรากฏ
การใช้ความรุนแรงที่เกิดจากแรงจูงใจส่วนบุคคล ประชาชนส่วนใหญ่ไม่เห็นด้วยกับการสร้าง
สถานการณ์ แต่ไม่สามารถให้ความร่วมมือกับเจ้าหน้าที่เนื่องจากความเกรงกลัว ต่อความปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพย์สิน (บายฮียะ เจ๊ะด๊ะ และชนิษฎา ชูสุข, 2558) 

ผลกระทบจากเหตุการณ์ความไม่สงบในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีเหตุการณ์
ความรุนแรงเกิดขึ้นและไม่มีทีท่าว่าจะสงบลงในทางตรงกันข้ามเหตุการณ์ดังกล่าว กลับเพ่ิมความ
รุนแรงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ได้ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจ และความมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สินของ
ประชาชนในจังหวัดชายแดนภาคใต้ เพราะฉะนั้นสามจังหวัดหวัดชายแดนภาคใต้เป็นจังหวัดที่ประสบ
ปัญหากับสถานการณ์ความไม่สงบในสามจังหวัดชายแดนใต้ เป็นพ้ืนที่พิเศษตามประกาศของรัฐบาล 
คือ มีลักษณะพิเศษในด้านการด ารงชีวิตของประชาชน ทั้งด้านเชื้อชาติ ศาสนา ภาษา ขนบธรรมเนียม
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ประเพณี สังคม และวัฒนธรรมประชาชนในพ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นชาวไทยที่นับถือศาสนาอิสลาม         
ใช้ภาษามาลายูท้องถิ่นในการด ารงชีวิตประจ าวัน เป็นสังคมมุสลิมที่ใช้วัฒนธรรมอิสลาม มีวิถีชีวิต
เฉพาะที่แตกต่าง ทั้งการใช้ชีวิตประจ าวันและการประกอบอาชีพ ซึ่งความแตกต่างท าให้เป็นเงื่อนไข  
ที่กลุ่มขบวนการน ามาอ้างเพ่ือปลุกกระแสให้เกิดการต่อต้านอ านาจรัฐ และการก่อความไม่สงบใน
รูปแบบต่างๆ มาโดยตลอด (สงคราม ชื่นภิบาล, 2518) เพราะฉะนั้น เหตุการณ์ความไม่สงบใน       
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ นอกจะส่งผลกระทบต่อความมั่นคงของประเทศ และความปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนในพ้ืนที่แล้ว ยังท าให้ประชาชนเกิดความวิตกกังวลว่าเหตุการณ์
ร้ายแรงต่างๆ อาจเกิดข้ึนในการด าเนินชีวิตประจ าวันของตนได้  

จากเหตุการณ์ความไม่สงบที่ เกิดขึ้นบนพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้               
ท าให้องค์กรหน่วยงานภาครัฐในหลายๆ องค์กร ได้มีการก าหนดนโยบายที่จะมาช่วยเหลือและเอ้ือ
ประโยชน์ให้แก่ผู้ที่อาศัยอยู่ในพ้ืนที่ และหลายองค์กรได้มีนโยบายก าหนดยุทธศาสตร์ที่ให้ความส าคัญ
กับการดูแลบุคลากรที่ท างานหรือปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความปลอดภัยทั้งชีวิต             
และทรัพย์สิน โดยองค์กรเหล่านั้นย่อมทราบดีว่าบุคลากรของหน่วยงานมีความส าคัญยิ่งต่อองค์กร 
 กระทรวงสาธารณสุข มีค่านิยมหลัก Core Value ของบุคลากร “ประชาชน    
สุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” ด าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี    
ด้านสาธารณสุข โดยการด าเนินงานด้านบุคลากรได้ด าเนินการภายใต้ยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ 
(People Excellence) เป็นหนึ่งในยุทธศาสตร์หลักของแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ซ่ึงกระทรวง
สาธารณสุขได้เล็งเห็นถึงความส าคัญด้านบุคลการเป็นอันดับแรก เนื่องจากบุคลากรสาธารณสุข    
เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดต่อความส าเร็จต่อการด าเนินงานขององค์กร ดังนั้นในด้านการพัฒนา               
การจัดการด้านก าลังคนก็ถือเป็นงานที่ยากยิ่ง และมีความจ าเป็นต้องด าเนินการ เพราะเปาาหมายหลัก
ของกระทรวงสาธารณสุขมุ่งเน้นในด้านการพัฒนาบุคลากร เพ่ือจะน าไปสู่เปาาหมายความส าเร็จ        
ด้านสุขภาพขององค์กร ซึ่งการจะพัฒนาคนหรือบุคลากรให้มีคุณภาพได้นั้น ต้องมองให้ลึกถึงพ้ืนฐาน
ความต้องการของบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยพ้ืนฐานของความสุขในการท างาน กล่าวได้ว่า           
การที่จะท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างานได้นั้น ต้องเริ่มต้นจากการให้อาหารใจกับบุคลากรให้
เต็มที่ ให้มีความสุข โดยจะมีผลต่อการท างานเพ่ือส่วนรวม การสร้างค่านิยม แรงบันดาลใจ และกล
ยุทธ์การบริหาร พัฒนาก าลังคนเพ่ือจะท าให้บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข “เป็นคนดีมีคุณค่า          
มีความผาสุก” เกิดความสามารถที่จะเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ของบุคลากรให้สร้าง
คุณค่าขององค์กรขึ้นมาอย่างเป็นระบบ และผลประโยชน์เหล่านั้นจะตกไปอยู่กับสุขภาพของ
ประชาชนในที่สุด (โสภณ เมฆธน, 2560) กระทรวงสาธารณสุข มีบทบาทและหน้าที่เกี่ยวกับด้าน
สุขภาพ และให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ในระบบสุขภาพ (Human Resource for Health) 
ซึ่งถือว่าทรัพยากรมนุษย์มีบทบาท และเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จ  หรือความล้มเหลวของ              
การด าเนินงานด้านสุขภาพ เพราะทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นทั้งผู้สร้าง และผู้น าเทคโนโลยีด้านสุขภาพ
ไปใช้ และยังเป็นผู้บริหารจัดการระบบสุขภาพเพ่ือให้ประชาชนมีสุขภาพที่ดี โดยกระทรวงสาธารณสุข
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ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ ซึ่งได้แก่บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) ก าลังคนด้านสุขภาพทุก  
สาขาที่มีบทบาทในด้านส่งเสริม รักษา ปาองกัน ้้ืนู้ และคุ้มครองผู้บริโภค รวมถึงกลุ่มวิชาชีพ       
และสายงานสนับสนุน ซึ่งอยู่ในภาครัฐ ภาคเอกชน และชุมชน เป็นหนึ่งใน 4 ประเด็นยุทธศาสตร์หลัก
ของกระทรวงสาธารณสุขที่จะบรรลุเปาาหมาย “ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบ
สุขภาพยั่งยืน” สู่วิสัยทัศน์ “กระทรวงสาธารณสุข เป็นองค์กรหลักด้านสุขภาพ ที่รวมพลังสังคม     
เพ่ือประชาชนสุขภาพดี” ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ สู่ความม่ันคง มั่งค่ัง และยั่งยืน โยยุทธศาสตร์
หลักประกอบด้วย การส่งเสริมสุขภาพ ปาองกันโรค และควบคุมผู้บริโภค   เป็นเลิศ (PP&P 
Excellence) การบริการเป็นเลิศ (Service Excellence) บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) 
และการบริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล (Governance Excellence)  

  ตามแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุขและค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการ ปี 2561 แผนงานที่ 10 : การพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนด้านสุขภาพ โดยเน้นเรื่อง
อัตราการคงอยู่ของบุคลากรด้านสุขภาพ การที่บุคลากรในองค์กรจะปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถบุคลากรต้องมี คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน    
มีผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร เนื่องจากบุคลากรเป็นทรัพยากร ที่ส าคัญยิ่งต่อองค์กร   
ซึ่งนอกจากคุณภาพชีวิตในการท างานยังมีความผูกพันต่อองค์กรนับเป็นอีกปัจจัยที่ส่งผลต่อองค์กร 
กล่าวคือ องค์กรที่สามารถท าให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพันหรือรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ย่อมท าให้บุคลากรปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ซึ่งจะยอมทุ่มเทก าลังความสามารถ        
ในการปฏิบัติงานออกมาอย่างเต็มศักยภาพ ฉะนั้นผู้บริหารควรที่จะให้ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิต  
ในท างาน และความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือเสริมสร้างให้สมาชิกมีความผูกพันในองค์กรมากยิ่งขึ้น  

องค์กรประกอบด้วย มนุษย์ โครงสร้าง วัสดุอุปกรณ์ และสิ่งแวดล้อม ปัจจัยดังกล่าว
ถือเป็นปัจจัยส าคัญต่อองค์กร โดย “มนุษย์” เป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร เนื่องจากบุคลากร
หรือมนุษย์เป็นผู้ก าหนดให้มีโครงสร้างขององค์กร วัสดุอุปกรณ์ สิ่งแวดล้อมการบริหารองค์กร      
ฉนั้นองค์กรจะขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพไม่ได้ อาจท าให้องค์กรนั้นยากที่จะอยู่รอดและขาด
ความก้าวหน้าในทุกๆ ด้านได้ ดังนั้นจึงต้องให้ความส าคัญกับปัจจัยมนุษย์ โดยเริ่มตั้งแต่การสรรหา 
การคัดเลือก และการปฐมนิเทศ จะท าให้ให้ได้บุคลากรที่ดีที่สุดมาร่วมปฏิบัติงานในองค์กร            
และเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานในองค์กรแล้วย่อมต้องการได้รับการพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ต้องการเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนระดับ หรือ ต้องการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน   
(นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2553) และในการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กร องค์กรจึงให้ความสนใจในการ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 

คุณภาพชีวิตการท างานนั้น เริ่มมาจากการปรับปรุงการท างานเพ่ือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายของงานหรือองค์การโดยให้การท างานนั้นเป็นไปอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภ าพ         
ซึ่งแนวคิดในการท างานเพ่ือให้เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพนี้ได้วิวัฒนาการมาจากแนวคิดทางการ
บริหารในอดีตที่พัฒนาเป็นล าดับต่อเนื่อง ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่างานเป็นสิ่งส าคัญต่อ
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ชีวิต เนื่องจากการท างานนั้นมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อการสนองความต้องการพ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิต ดังนั้น การได้ท างานที่เหมาะสม ประกอบกับองค์การมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ให้
ความส าคัญกับคน จึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยให้บุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ดีได้ จากแนวคิดของวอลตัน 
(Walton, 1975) คุณภาพชีวิตการท างานเป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการและความ
ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม 
เรื่องสังคมขององค์การ ที่ท าให้งานประสบความส าเร็จ ซึ่งสามารถวัดได้จากเกณฑ์ชี้วัด  8 ประการ  
คือค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และการท างาน
ร่วมกัน สิทธิส่วนบุคคล จังหวะชีวิตโดยส่วนรวม และการค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
  กระทรวงสาธารณสุข เป็นหน่วยงานราชการไทยประเภทกระทรวง มีอ านาจหน้าที่
เกี่ยวกับการสร้างเสริมสุขภาพอนามัย การปาองกัน ควบคุม และรักษาโรคภัย การ้้ืนู้สมรรถภาพ           
ของประชาชน และราชการอ่ืนตามที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงสาธารณสุข
หรือส่วนราชการที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยมีการแบ่งการบริหารราชการออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ราชการบริหารส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาค ซึ่งได้แบ่งแยกออกไปด าเนินการจัดท า    
ตามเขตการปกครอง โดยมีเจ้าหน้าที่ของทางราชการส่วนกลาง ซึ่งได้รับแต่งตั้งออกไปประจ าตามเขต
การปกครองต่าง ๆ ในส่วนภูมิภาค เพ่ือบริหารราชการภายใต้การบังคับบัญชาของราชการส่วนกลาง
โดยมีการติดต่อกันอย่างใกล้ชิดเพราะถือเป็นเพียงการแบ่งอ านาจการปกครองออกมาจากการบริหาร
ส่วนกลาง การบริหารราชการส่วนภูมิภาคเป็นการบริหารราชการตามหลักการแบ่งอ านาจโดย
ส่วนกลางแบ่งอ านาจในการบริหารราชการให้แก่ภูมิภาค อันได้แก่จังหวัด มีอ านาจในการด าเนิน
กิจการในท้องที่แทนการบริหารราชการส่วนกลาง  

ในส่วนของส านักงานสาธารณสุขจังหวัด ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้           
มีหน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขระดับจังหวัด ซึ่งได้แก่ ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา 
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดปัตตานี และส านักงานสาธารณสุขจังหวัดและนราธิวาส ซึ่งทั้ง 3 องค์กร
เป็นองค์กรหลักด้านสุขภาพ ที่รวมพลังสังคมเพ่ือประชาชนสุขภาพดี เปาาหมายขององค์กร 
“ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” พันธกิจพัฒนา และอภิบาลระบบ
สุขภาพอย่างมีส่วนร่วมและยั่งยืน ค่านิยมองค์กร (core value) : MOPH 
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M: Mastery 
 

ฝึกฝนตนเองให้มีศักยภาพสูงสุด (ควบคุมตนเองให้ท างาน
คิดพูดอย่างมีสติใช้กิริยาวาจาเหมาะสมมีความซื่อสัตย์มี
คุณธรรมจริยธรรมรักการเรียนรู้ค้นหาความรู้สม่ าเสมอมี
วินัยตรงต่อเวลารับผิดชอบ) 

O: Originality  สร้างสรรค์นวัตกรรมสิ่งใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ต่อระบบ
สุขภาพ 

P: People-centeredapproach  ยึดประชาชนเป็นที่ตั้งเป็นศูนย์กลางในการท างาน 
H: Humility 
 

มีความอ่อนน้อมถ่อมตนการเคารพผู้อื่นเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมรู้แพ้รู้ชนะเปิดรับ้ังความเห็นต่างจัดการความ
ขัดแย้งด้วยวิธีสร้างสรรค์ช่วยผู้อ่ืนแก้ปัญหาในยามคับขัน 

  มีภารกิจหลากหลายทั้งงานจัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้านสุขภาพในเขตพ้ืนที่จังหวัด
ด าเนินการและประสานงานเกี่ยวกับงานสาธารณสุขในเขตพ้ืนที่จังหวัดก ากับ ดูแล ประเมินผล      
และสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานสาธารณสุขในเขตพ้ืนที่จังหวัด เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปตามกฎหมาย มีการบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ และมีการคุ้มครองผู้บริโภคด้านสุขภาพ 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 
เป็นต้น ภารกิจต่างๆ เหล่านี้ จะส าเร็จได้ต้องอาศัยบุคลากรผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเป็น  
อย่างมาก เพราะประสบการณ์ในการท างานที่สั่ งสมมาอย่างยาวนานจะช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น   
   สถานการณ์ก าลังคนด้านสุขภาพ “ก าลังคน” เป็นองค์ประกอบหลักของระบบ
บริการสุขภาพ โดยเป็นปัจจัยที่ก าหนดคุณภาพของบริการ และปัญหาก าลังคนเป็นอุปสรรคต่อการ
พัฒนาระบบบริการก่อให้เกิดผลลัพธ์ทางสุขภาพที่พึงประสงค์  (No health without Workforce) 
ความขาดแคลนก าลังคนด้านสุขภาพในบางสาขายังคงรุนแรง ในขณะที่บางสาขาอาจเกินความ
ต้องการ (Right number and skill, Right time, Right place) การสูญเสียก าลังคนด้านสุขภาพ     
ที่มีสาเหตุซับซ้อนขึ้น Internal brain drain รัฐ - เอกชน/ชนบท – เมือง การกระจายไม่เป็นธรรม 
เมื่อเทียบกับความต้องการด้านสุขภาพของประชาชนทั้งในเชิงภูมิศาสตร์ และภาระงาน  การจ้างงาน 
ระบบค่าตอบแทน และแรงจูงใจบุคลากรในภาครัฐยังไม่มี ประสิทธิผล ความยากล าบากในการดึงดูด      
และสรรหาก าลังคนคุณภาพ การขาดอัตราก าลังคนที่มีศักยภาพและการสูญเสียอัตราก าลัง ซึ่งมาจาก
การเกษียณอายุราชการและการลาออก ขาดความสมดุลของก าลังคนรุ่นเก่ากับก าลังคนรุ่นใหม่     
และในส่วนของก าลังคนภาครัฐที่มีความหลากหลายของประชากรเพ่ิมขึ้น สมรรถนะของก าลังคนยัง
ไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ และในส่วนของบริบทการบริหาราชการที่มีเปลี่ยนแปลงไป (ยุทธศาสตร์
บุคลากรเป็นเลิศ People Excellence Strategy กระทรวงสาธารณสุข, 2560)  
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ภาพที ่1 ยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ 
    ที่มา : ยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ People Excellence Strategy กระทรวงสาธารณสุข, 2560  

   อย่างไรก็ตามหน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข อยู่ในช่วงก าลังย่างเข้าสู่การ
เกษียณอายุราชการของบุคลากร โดยบุคลากรผู้เกษียณอายุราชการตามก าหนดระยะเวลาใน           
แต่ละปีองค์กรไม่ได้รับอัตราก าลังคืนกลับมา และบุคลากรผู้เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด        
โดยความสมัครใจ การขาดแคลนอัตราก าลังผู้ที่มีความเชี่ยวชาญช านาญงานในเวลาอันไม่เหมาะสม 
ท าให้เกิดปัญหาต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติภารกิจต่อองค์กร จึงถือเป็นสิ่งส าคัญ
เป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องรักษาอัตราก าลังให้อยู่กับองค์กรเพ่ือจะน าไปสู่การบรรลุเปาาหมาย      
ขององค์กรที่วางไว้ ด้วยเหตุนี้กระทรวงสาธารณสุขได้ก าหนดนโยบายส่งเสริมให้มีระบบ              และ
สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดีด้วยกระบวนการในการบริหารจัดการก าลังคนที่มีประสิทธิภาพ     เพ่ือ
ธ ารงรักษาบุคลากรและสร้างความต่อเนื่องในระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ ทุก
สายงาน เพ่ือให้อัตราการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กรไม่ลาออกก่อนวาระอันสมควร โดยเห็นได้ว่า
กระทรวงสาธารณสุขได้ด าเนินการก าหนดกรอบแนวคิด นโยบายในการด าเนินการเพ่ือให้มีก าลังคน
ด้านสุขภาพที่เพียงพอและมีคุณภาพ มีการกระจายที่เหมาะสม เป็นธรรมและทั่วถึงเพ่ือตอบสนองต่อ
ความต้องการด้านสุขภาพของประชาชนอย่างแท้จริง 
   จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมดนี้ ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรคนหนึ่งที่ปฏิบัติหน้าที่งานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ และมีภูมิล าเนา
อาศัยอยู่ในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ เพ่ือน าผลการศึกษาเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในองค์กรได้ใช้พิจารณาประกอบการ
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บริหารจัดการ และเพ่ือพัฒนามาเป็นข้อมูลในการหาแนวทางปรับปรุงและเพ่ิมพูนคุณภาพชีวิตการ
ท างาน พร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น อันจะส่งผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินงานของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

 
 1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัด    
ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
   2. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
      3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต ในการท างานกับความผูกพัน        
ต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 

สมมตฐิานการวิจัย 

  
   คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้  

 
ประโยชน์ของการวิจัย 

 
   1. เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอยู่  
ให้ตรงตามคุณลักษณะที่ต้องการ 
   2. สามารถน าข้อมูลไปใช้สนับสนุนและเป็นแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งข้ึน 
   3. เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยในด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิต และความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรต่อไป 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน     
กับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัด ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้         
มีขอบเขตของการวิจัยด้านต่างๆ ดังนี้ 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
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  1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส จ านวนทั้งสิ้น 482 คน        
เป็นข้าราชการจ านวน 284 คน เป็นพนักงานราชการจ านวน 60 คน เป็นพนักงานกระทรวง
สาธารณสุขจ านวน 20 คน เป็นลูกจ้างประจ าจ านวน 17 คน เป็นลูกจ้างเหมาจ านวน 101 คน 
 1.2 กลุ่มตัวอย่างของการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง    
จากประชากรบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้                 
ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส โดยใช้สูตรของ Yamane จากนั้นใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย  
ได้จ านวน 219 คน 

  2. ขอบเขตด้านเนื้อหา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ประกอบด้วย 8 ด้าน คือ 1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2. ด้านสภาพการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3. ด้านการพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล       
4. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน 5. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน   
6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล 7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 8. ด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

 2.2 ตัวแปรตาม (dependent Variables)  ได้แก่  ความผูกพันต่อองค์กร
ประกอบด้วย 1. การนึกถึงองค์กรในทางที่ดี 2. ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3. ความพึง
พอใจในงาน 4. ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 5. การทุ่มเทพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ      
6. การปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร 4. การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร           
8. ศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมขององค์กร 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลาการศึกษา ระยะเวลาที่ท าการศึกษา ในครั้งนี้ โดย
ด าเนินการระหว่างเดือนตุลาคม พ.ศ.2561 ถึงเดือนมกราคม 2565  

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่นๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับ
กันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอ่ืนๆ ด้วย 

 2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทาง
กายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้อ งเสี่ยงภัยจนเกินไป        
และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

 3. ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิด
โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตน
ยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 
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 4. การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล หมายถึงลักษณะงาน
ที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถแล้วยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพตลอดจนเป็นที่
ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

 5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง งานทีผู่้ปฏิบัติงานได้มี
โอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐาน
ของระบบคุณธรรม 

 6. สิทธิส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะงานที่ตั้ งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรมซึ่งหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้ เกิดการเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้
แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วย
กฎหมาย 

 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานใช้ชีวิตในการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างมีสมดุล นั่นคือไม่ปล่อยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันในการปฏิบัติงานมากเกินไป โดยการก าหนดชั่วโมงการท างานให้
เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่าง
เพียงพอ 

 8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง งานที่มีส่วนที่เกี่ยวข้องหรือมีปฏิสัมพันธ์
กันกับสังคมโดยตรง ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญทีผู่้ปฏิบัติงานจะรู้สึกว่าองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นรับผิดชอบ
ต่อสังคมในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การจ้าง
งาน และเทคนิคด้านการตลาด 

 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ
องค์กร ไม่ว่าจะเป็นความจงรักภักดีต่อองค์กร การยอมรับค่านิยมเปาาหมาย และวัฒนธรรมของ
องค์กร มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และมีความยินยอมเต็มใจที่จะมอบความรู้
ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ ที่จะท างานให้กับองค์กรรวมไปถึงความผูกพันที่อยากจะท างาน      
ในองค์กรต่อไปอีกในอนาคตพร้อมกับการมีความต้องการพัฒนาองค์กรให้มีความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 
มีองค์ประกอบที่น ามาพิจารณาเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร มีดังนี้ 

  1. การนึกถึงองค์กรในทางที่ดี หมายถึง สิ่งที่บุคลากรคิด รู้สึก และมีพฤติกรรมที่
แสดงออกมาต่อองค์กรในทางท่ีดีเปรียบเสมือนเป็นครอบครัวหนึ่งของบุคลากร 

 2. ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร หมายถึง บุคลากรมีความภูมิใจที่ได้
ท างานกับองค์กร และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมทั้งเห็นว่าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเกิดขึ้นกับองค์กรก็
เสมือนสิ่งนั้นเกิดขึ้นกับตัวบุคลากรเอง 
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 3. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน โดยเห็นว่างานที่
ตนรับผิดชอบอยู่มีประโยชน์ มีคุณค่าต่อตนเอง และมีส่วนในการพัฒนาองค์กร รวมทั้งงานที่
รับผิดชอบมีลักษณะเป็นไปตามความคาดหวังของบุคลากร  

 4. ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรในองค์กรต้องการที่จะ
ท างานอยู่กับองค์กร แม้จะมีองค์กรอ่ืนให้ผลประโยชน์ที่ดีกว่าก็ไม่มีทางเปลี่ยนไปท างานที่องค์กรอ่ืน 
เนื่องจากมีความสุขในการท างาน 

 5. การทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ หมายถึง การที่พนักงาน
กระตือรือร้นในการท างาน และใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถในการช่วยเหลือเสียสละเพ่ือ
องค์กรในการสร้างผลผลิตและการให้บริการแก่ผู้รับบริการ 

 6. การปาองกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร หมายถึง การที่บุคลากรมี
ความเชื่อถือในองค์กร และพร้อมที่จะปกปาองชื่อเสียงขององค์กร 

 7. การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร หมายถึง บุคลากรมีความต้องการที่จะท างาน
เพ่ือการพัฒนาองค์กรให้องค์กรมีความก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

 8. ศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมองค์กร หมายถึง บุคลากรเข้าใจวิสัยทัศน์นโยบาย
ขององค์กร และยอมรับคุณค่าซึ่งเกิดจากความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของบุคลากรกับองค์กร 

 องค์กร หมายถึง ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ 
จังหวัดยะลา จังหวัดปัตตานี และจังหวัดนราธิวาส 

 บุคลากร หมายถึง เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่
สามจังหวัดชายแดนใต้ ซึ่งประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
ลูกจ้างประจ าลูกจ้างรายเดือน ลูกจ้างเหมา  
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บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่
จังหวัดยะลา จังหวัดปัตตานี จังหวัดและนราธิวาส โดยผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎี ทบทวน
วรรณกรรม หนังสือ เอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามล าดับหัวข้อ ดังนี้ 

 1. ข้อมูลทั่วไปของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ 
  2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

  3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  4. งานวิจัยเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
  5. กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
1. ข้อมูลทั่วไปของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนใต้ 
 

ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส เป็นหน่วยงานภาครัฐ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เป็นองค์กร
หลักด้านสุขภาพ รวมพลังสังคมเพ่ือประชาชนสุขภาพดี เปาาหมายองค์กรประชาชนสุขภาพดี 
เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน พันธกิจ : พัฒนาและอภิบาลระบบสุขภาพอย่างมีส่วนร่วม
และยั่งยืน ค่านิยมองค์กร (core value) : MOPH  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                  ภาพที ่2 ค่านิยมองค์กร (core value) : MOPH 
ที่มา : https://www.moph.go.th/assets/images/vision.jpg, 2561 



12 

 โดยส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส มีบทบาทหน้าที่และภารกิจที่หลากหลาย การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้าน
สุขภาพ  ในเขตพ้ืนที่จังหวัดด าเนินการ และประสานงานเกี่ยวกับงานสาธารณสุขในเขตพ้ืนที่จังหวัด
ก ากับ ดูแล ประเมินผล และสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานสาธารณสุขในเขตพ้ืนที่จังหวัด 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามกฎหมาย มีการบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ และมีการคุ้มครอง
ผู้บริโภคด้านสุขภาพ ปฏิบัติงานร่วมกันและสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องที่
ได้รับมอบหมาย โดยมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์กร ซึ่งได้ก าหนดไว้ดังนี้ 
  ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา มีวิสัยทัศน์ “เป็นองค์กรที่มีระบบสุขภาพยั่งยืน 
ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข เครือข่ายสุขภาพเข้มแข็ง” 
  พันธกิจ อ านาจหน้าที่ 
  1. จัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้านสุขภาพในเขตพ้ืนที่จังหวัด 
 2. ด าเนินการและให้บริการด้านการแพทย์และการสาธารณสุขในเขตพ้ืนที่จังหวัด   
 3. ก ากับ ดูแล ประเมินผล และสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานสาธารณสุข
ในเขตพ้ืนที่จังหวัดเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามกฎหมายมีการบริการสุขภาพที่มีคุณภาพและมี
การคุ้มครองผู้บริโภคด้านสุขภาพ 
 4. ส่งเสริม สนับสนุนและประสานงานเกี่ยวกับงานสาธารณสุขในเขตพ้ืนที่จังหวัดให้
เป็นไปตามนโยบายของกระทรวง 
 5. พัฒนาระบบสารสนเทศ งานสุขศึกษา และการสื่อสารสาธารณะด้านสุขภาพ      
ในเขตพ้ืนที่จังหวัด 
 6. ปฏิบัติงานร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ  
ที่ได้รับมอบหมาย 
 

                                 

    

              
       

 

    
         

ภาพที ่3 อัตลักษณ์องค์กรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา 
                                          ที่มา : https://ylo.moph.go.th, 2565 
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 ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดปัตตานี มีวิสัยทัศน์ “เป็นองค์กรหลักด้านสุขภาพ     
รวมพลังเครือข่ายที่เข้มแข็ง เพ่ือประชาชนสุขภาพดี ภายในปี 2564” 
 วัฒนธรรมองค์กร “ปล่อยศักยภาพให้เต็มที่ ใช้ MOPH ในการท างาน คิดบวกเพ่ือ
ปัตตานี” 

 ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดและนราธิวาส มีวิสัยทัศน์ “องค์กรสุขภาพมีคุณภาพ        
คนและนราธิวาสสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุขและมีระบบสุขภาพที่ยั่งยืน” 

ค่านิยมองค์กร SSJMOPH 
 S : Service mind & Spirit เต็มใจให้บริการ 
S : Standardization ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 
J : Justice บริหารงานอย่างที่ยงธรรม 
M : Mastery เป็นนายตนเอง 
O : Originality เร่งสร้างสิ่งใหม่ 
P : People Centered ใส่ใจประชาชน 
H : Humility ถ่อมตน อ่อนน้อม 

  จากข้อมูลทั่วไปของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ 
ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส โดยเห็นได้ว่ามีบทบาทหน้าที่และภารกิจที่หลากหลาย      
มีวิสัยทัศน์ขององค์กรที่มุ่งเน้นการปฏิบัติงานด้านสุขภาพอย่างมีคุณภาพ เพ่ือให้ประชาชนมีสุขภาพดี          
และเจ้าหน้าที่มีความสุข ซึ่งในส่วนของการที่จะท าให้เจ้าหน้าที่มีความสุขนั้นนับเป็นสิ่งที่ส าคัญ       
ในล าดับต้นๆ ขององค์กร เพราะเจ้าหน้าที่หรือบุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่ง กับการปฏิบัติ
ภารกิจขององค์กรให้ประสบความส าเร็จตามเปาาหมายที่ก าหนดได้  
 
2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

 2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ภูวนัย น้อยวงศ์ (2541) กล่าวถึงแนวความคิดเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานเกิดขึ้น

และมีการแพร่หลายในหลายประเทศ โดยเฉพาะในประเทศอุตสาหกรรมที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นหลัก
และยังมีในประเทศอ่ืนๆ ที่มีแนวคิดเชิงคุณภาพชีวิตในการท างานเกิดขึ้น เช่น humanization of 
work ที่มีความหมายคล้ายคลึงกับค าว่า quality of work life โดยมีความหมายเช่นเดียวกันกับ 
improvement of working condition ซ่ึงใช้ในประเทศฝรั่งเศส หรือ workers - protection ใช้ใน
ประเทศสังคมนิยม และในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวียใช้ working environment และประเทศญี่ปุ่น
ใช้ Hatarakigai 

 Kerce & Kewley (1993 อ้างถึงใน อนงค์ สระบัว, 2546) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต   
ในการท างาน (Quality of Working Life :  QWL) เป็นค าที่น ามาใช้ เป็นครั้ งแรกในประเทศ
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อุตสาหกรรม โดยการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน มีผู้สนใจศึกษาเป็นระยะ ในช่วงปี 
(ค.ศ.1930-1940) คุณภาพชีวิตในการท างานจะสูงขึ้นอยู่กับการที่บุคลากรมีความมั่นคงในการท างาน     
การท างานที่มีระบบระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งต่อมาในปี ค.ศ.1650-1960 
แนวคิดนี้ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางขึ้น โดยนักจิตวิทยายุคนั้นได้เพ่ิมเรื่องของความสัมพันธ์ใน
ทางบวกระหว่างขวัญในการท างานกับผลผลิตที่ได้ พบว่าเกิดจากการส่งเสริมให้เกิดมนุษยสัมพันธ์ใน
การท างาน นับเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน และในปี ค.ศ. 1960-1970 
ได้เพ่ิมในเรื่องของการมีโอกาสในการท างานที่มีความเสมอภาค และในเรื่องแบบแผนการท างาน        
ที่ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ และในปี ค.ศ.1970 เป็นต้นมา ได้ท าการศึกษาในเรื่องนี้อย่างจริงจัง 
โดยมุ่งเน้นในส่วนที่ประสิทธิผลขององค์กร การเพ่ิมประสบการณ์อย่างเป็นธรรมชาติแก่บุคคลทั้ง
ทางด้านร่างกายและทางด้านจิตใจ การจัดโครงสร้างของงานให้มีความหมาย และดึงเอาพรสวรรค์
และความสามารถพิเศษของคนท างานออกมา ดังนั้น จึงท าให้แนวคิดเกี่ยวกับเรื่องนี้มีความหลาย
หลายและแตกต่างกันออกไป  

 ดุสิตา เครือค าปิว (2551) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า       
เป็นกระบวนการที่องค์กรได้ก าหนดขึ้นเพ่ือเป็นการสนับสนุนให้บุคลากรท างานได้อย่างมีความสุข     
มีสุขภาพจิตที่ดี ซึ่งบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานนั้นจะมีความรู้สึกพึงพอใจต่อการตอบแทนที่ได้รับ         
ทั้งในรูปแบบของค่าจ้าง สิทธิสวัสดิการ หรือปัจจัยด้านต่างๆ ที่ได้รับจากการท างานเป็นอย่างดี       
ซ่ึงสามารถตอบสนองต่อความคาดหวังและความต้องการไม่ว่าจะเป็นด้านร่างกายและด้านจิตใจ  

 Guest (1992 อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยรามค าแหง , 2551) ได้อธิบายความหมาย
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า ผลที่เกิดขึ้นกับปัจเจกบุคคลหรือปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคลต่อ
การท างานที่มาจากประสบการณ์ในการท างานซึ่งสิ่งเหล่านั้นก็คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน             
หรืออาจหมายถึง ทุกมิติของการท างานเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของบุคคล เช่น ความรู้สึกต่อความ
มั่นคง สภาพแวดล้อมการท างาน ผลตอบแทน ผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับองค์กร รวมถึงคุณค่าท่ีแฝงอยู่ภายในการท างานในชีวิตของบุคคล  

 Rao (1992 อ้างถึงใน วราภรณ์ สกุลรัมย์, 2555ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยสรุปได้ว่า การให้ความส าคัญแก่บุคลากรในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการ
ต่างๆ ที่ท าให้ท างานได้อย่างมีความสุขมีความพึงพอใจในงาน ท าให้สมาชิกเกิดความมีส่วนร่วมอย่าง
แข็งขันของสมาชิกในทุกระดับ การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน และวิธีในการบริหารงานให้
ดียิ่งขึ้น โดยการยึดหลักค่านิยมร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุแก่เปาาหมายสองมิติ นั้นก็คือ        มิติด้าน
ประสิทธิผลขององค์กร และมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสามารถเพ่ิมคุณค่า
และตอบสนองความต้องการให้กับบุคลากรได้ 

 Casio (1998 อ้างถึงใน สุธินี เดชะตา, 2551) กล่าวถึงประเด็นส าคัญของคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคคลในสถาบันการท างานสหรัฐอเมริกา ว่าหมายถึง พนักงานมีความเข้าใจ        
ในกระบวนการที่องค์การจัดให้ในการท างาน รวมถึงพนักงานมีความเข้าใจในความต้องการของตนเอง
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ทั้งทางร่างกายและจิตใจโดยที่พนักงานจะต้องประสานความเข้าใจระหว่างกระบวนการที่จะช่วยให้
องค์กรสามารถด าเนินไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เปรียบเสมือนกับกรอบแนวทางให้พนักงานปฏิบัติ
เพ่ือปาองกันและแก้ไขปัญหาของพนักงาน กับประการที่สองคือความรู้สึกและการยอมรับของพนักงาน
ในเรื่องของความปลอดภัย ความพึงพอใจ การได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาศักยภาพของความเป็น
มนุษย์ ตามความต้องการของแต่ละบุคคล โดยมองว่าจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบคือ 

1. ค่าตอบแทน 
2. ประโยชน์ของลูกจ้าง 
3. ความมั่นคงในงาน 
4. การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม 
5. ความเครียดในการท างาน 
6. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในงานที่เกี่ยวข้อง 
7. การปกครองแบบประชาธิปไตย 
8. การแบ่งปันผลก าไร 
9. สิทธิในการได้รับเบี้ยบ านาญ 
10. โครงการส่งเสริมสวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน 
11. ใน 1 สัปดาห์ ท างาน 4 วัน 

 บรี้ Brief (1981 อ้างถึงใน วรเทพ เวียงแก, 2558) ไดใ้ห้ค านิยามของคุณภาพชีวิต
ในการท างานไว้ว่าเป็นความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลต่อความเป็นอยู่ (Well-being) และความสุข
ของชีวิตโดยรวม (Whole Happiness) ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นเป็นส่วนหนึ่ง
ของคุณภาพชีวิตด้วย และเป็นความพอใจต่อชีวิตหรือมีแนวโน้มต่อชีวิตในทางบวก 

 Bruce and Blackburn (1992 อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2551) ได้กล่าว
ไว้เกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานมีดังต่อไปนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ 
3. การมีโอกาสพัฒนาความสามารถโดยท างานที่มีความหมาย และแสวงหาแนวทาง

ใหม่ๆ ในการท างาน 
 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ทักษะ 

และความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน 
 5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน

และผู้บริหาร 
 6. การที่พนักงานท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตกกังวล และการมี

โอกาสก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 
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 7. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและงาน
ได้อย่างเหมาะสม 

 8. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้าง 
 Walton (1973 อ้างถึงใน วรเทพ เวียงแก, 2558) อธิบายไว้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการ

สร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน มีองค์ประกอบ 8 ประการ ดังนี้ 
 1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอ และมีความยุติธรรม (Adequate 

and Fair Compensation) นั้นก็คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น มีความเพียงพอใน
การด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพอย่างสมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ 

 2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 
Healthy Working Condition) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ ไม่ดีต่อร่างกาย
และต่อการท างาน 

 3. ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน (Security and Growth) คือ การให้ความสนใจ
ให้พนักงานไดเ้พ่ิมความสามารถในการท างาน หรือการพัฒนาด้านการศึกษา  

 4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human 
Capacities) คือ การมอบโอกาสให้พนักงานได้รับการพัฒนาและการใช้ความสามารถของตนเอง   
อย่างเต็มที ่

 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social Integration) คือ 
ผู้ปฏิบัติงานมีรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และการได้รับการยอมรับ การได้ร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงาน ซึ่งท าให้รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 

 6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ การที่สามารถปกปาองสิทธิ
ของตนเองได้ พนักงานได้รับสิทธิอะไรบ้างและอย่างไร ในส่วนนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมของ      
องค์กรนั้นๆ 

 7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) นั้นก็คือ บุคลากร
จะต้องจัดสรรปันเวลาความสมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิต ซ่ึงจะต้องจัดสรรบทบาทให้มีความสมดุล 

 8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) คือ บุคลากรมี
ความรู้สึกว่ากิจกรรมหรืองานที่ปฏิบัติอยูน่ั้นเป็นประโยชน์และมีความรับผิดชอบต่อสังคม 

 ผจญ เฉลิมสาร (2540) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็น
ความหมายที่กว้าง ซึ่งกล่าวคือครอบคลุมไปในทุกด้านที่เกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับชีวิตในการท างานของ 
ปัจเจกบุคคล และสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์กรทั้งด้านจิตใจและร่างกายเป็นหลักการ
ส าคัญในการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างานและสภาพของการท างานที่ปัจเจกบุคคล             
มีความรู้สึกทั้งหลายเกี่ยวกับสภาพการท างาน และผลกระทบต่อสุขภาพ รวมทั้งความคาดหวัง          
ในการท างาน 
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   บุญเจือ วงษ์เกษม (2530) ไดก้ล่าวถึงความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ว่าขีดหรือระดับ ที่แต่ละคนมีความพึงพอใจในหน้าที่การงาน พึงพอใจต่อเพ่ือนร่วมงานพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งจะเกิดข้ึนได้โดยมีส่วนประกอบ ดังนี้ 

   1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลต่อบรรยากาศ  
ในการท างาน การให้บุคลากรมีอิสระในระดับหนึ่งในการปฏิบัติงาน ถือเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน 

   2. การยอมรับ ซึ่งมีการรับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนส าคัญขององค์กรและมีส่วน
เกี่ยวข้องต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร 

   3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม บุคลากรมีส่วนร่วมในสังคมขององค์กร เปาาหมาย และ
ค่านิยมองค์กร โดยรับรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ในองค์กรนั้นๆ 

   4. ความก้าวหน้า และการพัฒนาเป็นผลมาจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงรวมถึงผลพลอยได้
จากงาน เช่นงานที่ท้าทายท าให้ได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ได้มีการพัฒนาทักษะขีดความสามารถ
ขณะปฏิบัติงานและประสบผลส าเร็จในหน้าที่การงาน 

   5. การได้รับรางวัลตอบแทนในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลที่ได้มาจากการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง การได้เลื่อนต าแหน่ง ปรับขั้น ชั้น ฐานะ ซึ่งเป็นผลได้จากหน้าที่การงาน 
รวมทั้งประโยชน์ด้านอ่ืนๆ เช่น สวัสดิการต่างๆ 

 นอกจากส่วนประกอบทั้ง 5 ที่กล่าวถึงแล้ว ยังมีสิ่งส าคัญอีก 2 ประการ คือ 
สภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสมและศักดิ ศรีของความเป็นคน คนทุกคนต้องการที่จะได้รับการ
ปฏิบัติต่ออย่างมีเกียรติศักดิ ศรีของความเป็นคนในทุกสถานการณ์ 

 สุเนตร นามโคตรศรี (2553) อธิบายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ การท างาน
ภายในองค์การอย่างมีความสุข มีความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท า มีสภาพแวดล้อมในการท างาน          
ที่เหมาะสมท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  

 จากความหมายคุณภาพชีวิตในการท างานที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากงานวิจัยตาม  
ที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้ศึกษาขอสรุปว่า คุณภาพชีวิตในการท างานนั้นหมายถึง ความเป็นอยู่ 
ความรู้สึกถึงความสุข ความปรารถนาที่ผู้ปฏิบัติงานพึงมี ความพึงพอใจทั้งทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์
และสังคมของผู้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่ดี โดยจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถดึงศักยภาพ        
ของตนเองได้อย่างเต็มที่ เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพหรือผลผลิตให้กับองค์กรได้มากข้ึน อันจะส่งผลความผูกพัน
การเป็นสมาชิกท่ีดี ต่อองค์กรต่อไป  
 

  2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ฐิตารีย์ ประกอบแก้ว (2550) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดส านักงานคณบดีคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผลการศึกษาพบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุน ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุ  41-50 ปีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
ประสบการณ์ 11 ปีขึ้นไป สถานภาพการท างานเป็นข้าราชการ รายได้ต่อเดือน 10,000 – 15,000 
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บาท และอยู่ในต าแหน่งงานระดับปฏิบัติงาน บุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการ     
มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน           
อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ เช่น สถานที่
ท างานมีแสงสว่าง อุณหภูมิ ระบบถ่ายเทอากาศที่ถูกสุขลักษณะ มีเครื่องมือส าหรับปาองกันอุบัติเหตุ 
อุบัติภัยในระหว่างการท างาน พร้อมทั้งจัดให้มีการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ  1 ครั้ง ด้านสังคม
สัมพันธ์ เช่น บุคลากรเป็นมิตรที่ดีต่อกัน สามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
ประสานงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี บุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับการมีคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านสังคมสัมพันธ์ 
และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม แตกต่างกัน บุคลากรสายสนับสนุนที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กันมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสังคมสัมพันธ์แตกต่างกัน บุคลากร
สายสนับสนุนที่มีประสบการณ์แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวม ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมแตกต่างกัน บุคลากรสายสนับสนุนที่มีสถานภาพการท างาน
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความเป็นประโยชน์สังคม
แตกต่างกัน บุคลากรสายสนับสนุนที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม ด้านลักษณะการบริหาร ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมแตกต่างกัน 

 สมพร สังข์เพ่ิม (2555) ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล        
ประกอบด้วยดัชนีซึ่งสามารถแบ่งเป็น 6 ด้านด้วยกัน อันได้แก่ 1. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองและความก้าวหน้า 2. ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสม 3. ด้านการเก้ือกูลและรับ
้ังความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 4. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว 5. ด้านความ
ภาคภูมิใจต่อองค์กร 6. ด้านสภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล         
พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลนั้น พบว่า
อายุ ขนาดของมหาวิทยาลัย และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน        
ของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .10 .05 .01 ตามล าดับ 

 ศิริกานต์ ทิมย้ายงาม (2550) ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ดูแล
เด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัย  พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานอยู่              
ในระดับมาก และอายุ ประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษา ขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบล         
ไม่แตกต่างกัน และเมื่อจ าแนกตามพ้ืนที่ปฏิบัติงาน พบว่าต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ในส่วนของแนวทางปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ดูแลเด็ก ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก       
จังหวัดฉะเชิงเทรา นั้นก็คือการเพ่ิมค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ การเน้นมาตรฐานด้าน
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ความปลอดภัยเพ่ิมมากขึ้น การจัดสถานปฏิบัติงานให้มีความโล่งโปร่งที่ไม่ให้เกิดความแออัดคับแคบ 
ส่งเสริมด้านการศึกษาต่อ การบรรจุให้เป็นข้าราชการ การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในชุมชน 
และเปิดโอกาสให้มีอิสระทางความคิดในการพัฒนางาน เพ่ิมวันพักผ่อนในช่วงปิดภาคเรียน และการ
มอบรางวัลในโอกาสต่างๆ เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจต่อไป 

 แสง ไชยสุวรรณ (2551) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ สรุปผลการศึกษาคุณภาพชีวิตบุคลากร           
โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 8 ด้าน ผลปรากฏว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งทั้ง 8 ด้าน     
มีเพียงบางข้อที่อยู่ในระดับสูง คือ ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและมีสุขภาวะ มีจ านวน    
1 ข้อ ซ่ึงได้แก่ การตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละครั้ง ในด้านสภาพความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ ได้รับมอบหมายให้ท างานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่สูงขึ้น ได้รับมอบหมาย
ให้ท างานเพ่ิมมากขึ้น และงานที่ท่านท าเป็นอาชีพที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือ        
ผู้ที่เกี่ยวข้อง ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง จ านวน  1 ข้อ ได้แก่ คือ มีการ
วางแผนในการท างานและสามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้ด้วยตนเอง ด้านความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ ได้ปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรในด้านการประหยัดพลังงานและอ่ืน ๆ    
มีความรู้สึกว่าองค์กรของตนเองมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติ และมีเพียง     
1 ข้อในด้านสิทธิส่วนบุคคล ที่อยู่ในระดับต่ า ได้แก่ สามารเลือกสรรผู้บริหารขององค์กรได้อย่างอิสระ 
ทั้งนี้อาจจะเป็นไปได้ว่าคณะเศรษฐศาสตร์มีบุคลากรจ านวนไม่มาก ท าให้การบริหารงานบุคคล        
ในด้านต่างๆ ไม่ค่อยมีปัญหาอุปสรรคมากอย่างคณะที่มีบุคลากรจ านวนมาก การดูแลสวัสดิการ      
และการให้ความสนับสนุนด าเนินไปอย่างรวดเร็ว 

 อุบล อ าพันธ์ (2552) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการศึกษา พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง       
มีอายุโดยเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 30-39 ปี มีวุฒิการศึกษาสูงสุดของบุคลากรส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่
ปฏิบัติงานมากกว่า  10 ปี ขึ้นไป และมีรายได้ต่อเดือนของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน                
มีรายได้ 15,000-25,000 บาท เป็นส่วนใหญ่ ในส่วนของลักษณะงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นอาจารย์ นอกจากนี้ยังพบว่า มีปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิต ในการท างานอยู่ ในระดับปานกลางส่ วนบุคลากรของมหาวิทยาลัย เอกชน                   
เขตกรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งจากการทดสอบ
ปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคลนั้น พบว่า เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานรายได้ต่อเดือน และลักษณะงาน
แตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานต่างกัน 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานจะเห็นได้ว่าคุณภาพ
ชีวิตการท างาน มีองค์ประกอบที่ส าคัญด้วยในกันหลายด้านที่บุคลากรในองค์กรพึงปรารถนา           
ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความประสงค์จะน าองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ 8 ด้าน      
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ตามแนวคิดของ Walton (1974) ซึ่งได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างาน       
ที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีด ความสามารถของบุคคล 
ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มาประยุกต์ใช้เป็น      
ตัวแปรต้นในการศึกษา เนื่องจากเห็นว่าเป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ครอบคลุม 
และตรงกับที่ต้องการศึกษา 

 
3. แนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 
 3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 Steers and Porter (1991 อ้างถึงใน วุฒิรัตน์ อุ่นจิตติ, 2551) ได้ศึกษาและกล่าว
ไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความหมายใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

 1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ในการยอมรับเปาาหมายค่านิยมขององค์กร หรือ
ลักษณะของผู้ที่มีความเชื่อด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร การที่มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อองค์กร 
ค่านิยมและเปาาหมายพร้อมสนับสนุน เหลกิจการขององค์กร ซึ่งเป็นเปาาหมายของตนโดยมีความเชื่อว่า
องค์กรนี้ เป็นองค์กรที่ดีท่ีสุดที่ตนเองจะท างานด้วย และมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ เพ่ือองค์กรผลประโยชน์ของ
องค์กรซึ่งเป็นลักษณะของที่ผู้เต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตนท างานเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์กร
ประสบความส าเร็จบรรลุเปาาหมาย และเกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร และมีความสนใจห่วงใยต่อความ
เป็นไปขององค์กร 

 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร    
กล่าวคือเป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ได้ตลอดไป 
มีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมที่จะบอกกับคน
ทั่วไปว่า “ตนเป็นสมาชิกขององค์กร” และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนับสนุนและ
สร้างสรรค์องค์การให้ดียิ่งขึ้น 

 Mayer and Allen (1991 อ้างถึงใน นิวัฒ พัฒนิบูลย์ , 2551) ได้สรุปไว้ว่า        
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดทางจิตใจของแต่ละบุคคลติดกับองค์กร แบ่งลักษณะ
ความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 ลักษณะดังนี้ 

 1. ความผูกพันด้านความรู้สึก Affective Commitment คือ การที่มีความรู้สึก
ผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การมีส่วนร่วมในองค์กร โดยบุคลากรมี “ความผูกพันด้านความรู้สึก”  
ทีสู่งต้องการจะปฏิบัติงานให้องค์กรต่อไป เพราะบุคลากรต้องการที่จะท า (Want to do) 

 2. ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง Continuance Commitment คือ การที่มีความ
ผูกพันอันเกิดจากการค านึงถึงความเสียหายที่จะเกิดขึ้นจากการออกจากองค์กรหรือการลาออก       
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ซึ่งยังคงปฏิบัติงานให้แก่องค์กร เพราะจ าเป็นต้องท า (Need to do) บุคลากรเหล่านนั้นคือบุคลากร 
ที่ม ี“ความผูกพันอย่างต่อเนื่องสูง” 

 3. ความผูกพันจากบรรทัดฐานทางสังคม Normative Commitment คือ การที่มี
ความผูกพัน ที่สะท้อนความรู้สึกเกี่ยวกับการท างานกับองค์กรนั้น ว่าเป็นภาระหน้าที่ที่พึงปฏิบัติ        
โดยพนักงานที่มีความผูกพันจากบรรทัดฐานทางสังคมในระดับสูง และยังคงท างานให้กับองค์กรต่อไป
เพราะคิดว่าเป็นสิ่งที่ควรจะท า (Ought to do) 

 Sheldom (1971) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงบุคคลนั้นๆ กับองค์กรเป็นสิ่งที่เกิดจากการที่บุคคลพิจารณาการลงทุนของเขา
ในองค์กร เป็นไปในรูปแบบที่เขาได้ลงทุนไปในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้แก่ อายุ ก าลังแรงงาน และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์กร ซ่ึงท าให้บุคลากรนั้นได้สูญเสียโอกาสในการท างานร่วมกับองค์กรอ่ืน 
และระดับความอาวุโส ระดับต าแหน่ง การได้รับการยอมรับ การได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้นการมีสิทธิ
พิเศษ โดยอาจได้รับสิ่งตอบแทนในรูปแบบเบี้ยบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการต่างๆ นั้น         
เป็นผลตอบแทนที่ได้รับคืนมาจากการที่บุคลากรสูญเสียไปกับการลงทุนกลับคืนมาในรูปแบบดังกล่าว 
จะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรสูงมากกว่าผู้ที่ได้ลงทุนน้อยกว่า อย่างเช่น การทีมี่อายุงาน
ในองค์กรน้อยกว่า และการมีระดับต าแหน่งที่ต่ ากว่า นอกจากนี้ Sheldon ได้อธิบาย เกี่ยวกับในส่วน
ของการมีส่วนร่วมทางสังคมท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ โดยการลงทุนในรูปแบบ
ต่างๆ ในองค์กรจะเปล่าประโยชน์เมื่อขาดตัวแปรดังกล่าวมานั้น อันเนื่องมาจากผลที่ตามมา           
คือ “ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกย่อมจะลดลงไปในที่สุด” 

 Porter et al. (1974 อ้างถึงใน เอนก สุวรรณบัณฑิต, 2545) กล่าวว่า “ความผูกพัน
ต่อองค์กร เป็นลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่มีต่อองค์กร สามารถแสดงออกมาในรูปแบบ” 
ดังนี้ 

 1. บุคลากรมีทัศนคติที่กลมกลืนสอดคล้องกันกับวัตถุประสงค์ เปาาหมายและค่านิยม
องค์กร 

 2. บุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กรนั้นอย่างเต็มที ่
 3. บุคลากรมีความปรารถนาจะปฏิบัติงานในองค์กรนั้นต่อไป 
 อลิษา สุขปิติ (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นหมายถึง 

ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์กร และค่านิยม มีทัศนคติ และมีพฤติกรรม ที่ตั้งใจที่อยาก           
จะปฏิบัติงานให้องค์กรเกิดความส าเร็จในการด าเนินงานตามเปาาหมายที่วางไว้ บุคลากรจะทุ่มเท          
ทั้งแรงกายและความคิดสร้างสรรค์ ความสามารถที่มีทั้งหมด เนื่องมาจากตระหนักว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งซึ่งมีความส าคัญต่อองค์กร โดยมีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกในองค์กรตลอดไป 

 ลักษมี สดุดี (2550) ได้กล่าวไว้ว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร เป็นการรับรู้ลักษณะ
โดยรวมของบุคคล ที่มีความสัมพันธ์อย่างแน่นแ า้น ต่อการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร บุคคลที่มี   
เจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีความไว้วางใจต่อ



22 

องค์กร ซึ่งแสดงออกในลักษณะการยอมรับเปาาหมาย และการยอมรับค่านิยมขององค์กร และมีความ
เลื่อมใสต่อเปาาหมายที่ก าหนด จะมีความเต็มใจและมีความสุขที่จะพัฒนางานเพ่ือให้บรรลุเปาาหมาย
ขององค์กร ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร เป็นคุณลักษณะส าคัญของสมาชิกในองค์กรที่จ าเป็นต้อง
พัฒนาให้เกิดขึ้น ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่
และมีความสุข โดยเฉพาะองค์การที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการให้บริการ หากสมาชิกขาดความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การแล้ว ย่อมน ามาซึ่งบริการที่ไม่ดี 

 วิชัย รวิพัน (2546) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า  “เป็นการ
แสดงออกมากกว่าความจงรักภัคดีปกติ” เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การ เป็นความผูกพัน       
เหนียวแน่นผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองแก่องค์กร เพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพดีขึ้น 
กล่าวได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกที่ดี โดยจะแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตน        
ให้เกิดประโยชน์และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเปาาหมายขององค์การ 

 ปราโมทย์ บุญเลิศ (2545) ได้ให้ความหมายในลักษณะที่คล้ายคลึงกันนี้ว่าความ
ผูกพันต่อองค์กร หมายถึง “การที่สมาชิกแต่ละคนในองค์กรมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร” ซึ่งมีความ
ห่วงใยในความส าเร็จขององค์กร แสดงออกโดยพฤติกรรมที่มีการยอมรับเปาาหมายขององค์กร       
และเต็มใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีความผูกพันต่อองค์กร โดยจะเป็นการแสดงตนอย่าง
ภาคภูมิใจในองค์กร มีความเก่ียวพันและความเต็มใจที่จะท างานในองค์กร มีความภัคดีต่อองค์กรและ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกในองค์กรต่อไป จากความหมายของความผูกพันต่อองค์กร
สามารถสรุปได้ว่า “เป็นความรู้สึกและทัศนคติที่บุคคลมีความรู้สึกต่อองค์กร และได้แสดงออกมาใน
ลักษณะของการยอมรับนโยบายเปาาหมายความทุ่มเท ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร      
ความเสียสละเพ่ือองค์กร ความจงรักภัคดีต่อองค์กรความปรารถนาอย่างแรงกล้า ในการด ารงความ
เป็นสมาชิกขององค์กร รวมทั้งการปฏิบัติตนอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์กรบรรลุเปาาหมายตรง
ตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้” 

 Buchanan (1974 อ้างถึงใน วิจิตร เชื่อมสุวรรณ, 2550) ได้อธิบายความหมายไว้ว่า     
“เป็นความผูกพันที่มีต่อเปาาหมาย และค่านิยมขององค์กร การปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพ่ือที่จะ
ท าให้บรรลุเปาาหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กร” ซ่ึงประกอบด้วย 

 1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวขององค์กร หมายถึง “การยอมรับในค่านิยมและ
วัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นไปในทางเดียวกับตน” 

 2. ความเกี่ยวพันกับองค์กร หมายถึง “ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือที่จะให้เกิด
ความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์กร” 

 3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง “การยึดมั่นในองค์กร โดยมีความปรารถนา     
ที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป” 

 จินดา หลวงตา (2553) สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การ หมายถึง “ความรู้สึกของคนหรือกลุ่มคนที่เป็นสมาชิกขององค์การ ที่ต้องท างานอยู่กับ
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องค์การ เสมือนหนึ่งเป็นบ้านของตนเอง ด้วยความเต็มใจและจงรักภักดี โดยมีปัจจัยบางอย่างหรือ
หลายอย่างเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวให้พนักงานคงอยู่กับองค์การ และขับเคลื่อนไปพร้อมกับองค์การ 
ในขณะที่สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีไปพร้อมๆ กันด้วย” 

 พงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ (ดอนเมือง) ผลการศึกษา พบว่ามีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน      
ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ         
ด้านพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ด้านสิทธิของพนักงาน ซ่ึง
อยู่ในระดับปานกลาง และด้านที่อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้าน
อ่ืนๆ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และใน
ส่วนของระดับความผูกพันของพนักงานในองค์กรในด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก อยู่ในระดับมาก          
เมื่อทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ต าแหน่งงาน เงินเดือน อายุงานที่
แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน และในส่วนของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่าง             
มีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

 อิสระ เทพอารักษ์  (2554)  สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์ก รว่ า            
ความผูกพันต่อองค์กรนั้นหมายถึง การที่พนักงานในองค์กรมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร การให้ความ
เชื่อมั่น การยอมรับในเปาาหมาย และภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมไปถึงมีความเต็มใจที่จะใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการที่จะท าประโยชน์เพ่ือองค์กร และมีความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิก
ขององค์กร 

 จรรยา ห่วงเทศ (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ จ านวน 94 คน ผลการศึกษา พบว่าในภาพรวมด้านความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด นั้นก็คือ ด้านความเชื่อมั่น
ยอมรับเปาาหมายและค่านิยมขององค์การ และภาพรวมปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด และภาพรวมของปัจจัยประสบการณ์การท างานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านแล้วพบว่าด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด  

 จากการศึกษาความหมายของความผูกพันต่อองค์กรข้างต้น สามารถสรุป
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่
มีต่อองค์กรของตน โดยแสดงถึงความรู้สึกผูกพันทางจิตใจที่มีต่อค่านิยมและเปาาหมายขององค์กร มี
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ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์การ มีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนเองท างาน และมีความตั้งใจที่จะท างานกับองค์กรนั้นต่อไป 

 
 3.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ประมินทร์  เนาวกาญจน์  (2553)  ได้ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร             

ของพนักงานเทศบาลนครยะลา ด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามจาก
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 140 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า โดยรวมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
เทศบาลนครยะลาอยู่ในระดับสูง ทั้ง 3 ด้าน ซ่ึงได้แก่ ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความคิดเห็นต่อ
ลักษณะงาน และด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในส่วนของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานเทศบาลนครยะลา ได้แก่ ตัวแปรด้านอายุ ความมีอิสระในการท างาน ความก้าวหน้า
ความส าเร็จในการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การมีส่วนร่วมตัดสินในการท างาน และการ
ได้พัฒนาความรู้ความสามารถเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคง
ต่อการท างานในองค์กร และภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร 

 อธิทธิ  ประกอบสุข (2549) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร :ศึกษาเฉพาะ
กรณี บริษัทสยามนิสสัน ออโตโมบิลจ ากัด ด าเนินการวิจัยเชิงประมาณ เครื่องมือที่ ใช้ เป็น
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 280 คน ได้แก่ พนักงานประจ าบริษัท ออโตโมบิล จ ากัด ผล
การศึกษา พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันของพนักงานอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ความพยายามทุ่มเท
อย่างเต็มที่ในการท างานระดับค่อนข้างสูง 3 ด้าน ได้แก่ 1. การยอมรับเปาาหมายขององค์กร 2. ความ
จงรักภักดีต่อองค์กร 3. ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และอยู่ในระดับปานกลาง       
ได้แก่ ความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร ในส่วนของภาพรวมความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง พบว่ามี 2 ด้าน ได้แก่ 1. ความเข้าใจในงาน 2. ความมีอิสระใน
ด้านการท างาน และอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 1. ความท้าทายในการท างาน          
2. การมีส่วนร่วมในการบริหาร 3. ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 4. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็น
ที่พ่ึงพิงได้ ส าหรับปัจจัยที่ส าคัญที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรนั้น พบว่าด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ 1. ความมีอิสระในการท างาน 2. ความท้าทายในการท างาน 3. ความเข้าใจในงาน 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 4. ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 5. ความรู้สึกว่าองค์กร
เป็นที่พ่ึงพิงได ้

 ทศพร อมรจารุชิต (2551) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความผูกพันต่องานของพนักงาน
บริษัทไปรษณีย์ไทยจ ากัด ที่ท าการไปรษณีย์ในเขตรอบนอกอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่               
โดยท าการศึกษาจากพนักงานจ านวน 129 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ค่าสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย การแจกแจงแบบที (T-Test) การวิเคราะห์
ความแปรปรวน (ANOVA) และการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยแบบเส้นตรง (Linear Regression) พบว่า “ระดับความผูกพันต่องานของพนักงานอย่างมี
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นัยส าคญัทางสถิต”ิ ซ่ึงได้แก่ ปัจจัยด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ปัจจัยด้านการให้บริการ
ที่มุ่งเน้นลุกค้าเป็นส าคัญ และปัจจัยด้านวัฒนธรรมในการให้บริการ ในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า  
มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่องาน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่ มีอิทธิพล
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่องานด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตน ด้านการให้บริการที่มุ่งเน้นลูกค้าเป็นส าคัญ และด้านวัฒนธรรมในการให้บริการ 

 ณัฐพงษ์ ถาวรานนท์ (2551) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท ซี.อาร์.พี.จิลเวลรี่(เชียงใหม่) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า “ระดับของความผูกพันโดยเฉลี่ยของ
กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์การ (Not-engaged) โดยมี
ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งได้แก่ ด้านองค์กร ด้านงาน ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้น าอยู่ในระดับเฉยๆ ทุกด้าน และปัจจัยด้านลักษณะส่วน
บุคคล เพศ อายุ อายุการท างาน และต าแหน่งงานไม่มีผลท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 
และในส่วนของปัจจัยในด้านรายได้ และระดับการศึกษามีผลท าให้ระดับความผูกพันองค์กรต่างกัน” 

 พัชราภรณ์ ศุภมั่งมี (2548) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ : กรณีศึกษาบริษัทสหพัฒนพิบูล จ ากัด (มหาชน) ศูนย์กระจายสินค้าจังหวัดเชียงใหม่       
จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานของบริษัทฯ ด าเนินการวิจัยเชิงสหสัมพัทธ์ (Correlation Research) 
โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันที่มีต่อบริษัทฯ 
จ านวน 70 คน พบว่า “ปัจจัยส่วนบุคคลอายุงานของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุงานมากขึ้นก็จะมีความรู้สึกผูกพันต่อบริษัทฯ มากขึ้นด้วย            
ซ่ีงสอดคล้องกับทฤษฎีของ Mowday,Porter and Steers กล่าวไดว้่าระยะเวลาในการท างานมีผลต่อ
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ในส่วนของด้านรายได้ของพนักงาน พบว่าไม่มีความสัมพันธ์กับความรู้สึก
ผูกพันกับบริษัทฯ ซึ่งอาจเนื่องมาจากระดับรายได้ของพนักงานเกือบทั้งหมดอยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกัน 
ส าหรับปัจจัยในด้านความพึงพอใจในงาน พบว่าความความพึงพอใจในงานของพนักงานมีส่วนส าคัญ  
ที่ก่อให้ เกิดความผูกพันกับบริษัทฯ ซึ่ งพบว่าความพึงพอใจในด้านผลประโยชน์ตอบแทน                
ด้านสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และคุณค่าของงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน             
ที่มีต่อบริษัทฯ” 

 รัชดาพร ร้องเสียง (2549) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ :กรณีศึกษา บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหารจ ากัด ศึกษาระดับความผูกผันของพนักงาน
ต่อองค์กร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน       
270 คน โดยเป็นพนักงานของบริษัทฯ ซึ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การตามทัศนะ  
ของ R.M.Steers ซึ่งก าหนดกลุ่มตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรไว้จ านวน  
3 กลุ่ม นั้นคือ 1. ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล 2. ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3. ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ และในส่วนของลักษณะของความผูกพันต่อองค์การมี 3 แบบ นั้นคือ    
1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าการยอมรับเปาาหมายและค่านิยมขององค์การ 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
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ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์กร โดยใช้แบบสอบถาม ซึ่งพบว่า “ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล เพศมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร และพบว่าเพศชายมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศหญิง ในส่วนของ
ด้านอายุ พบว่าพนักงานที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานที่มีอายุน้อยกว่า ใน
ด้านระดับของการศึกษา พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่า
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ า ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติการ
ในองค์กรมากมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติการในองค์กรน้อย ด้าน
รายได้ พบว่าพนักงานที่มีรายได้ต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน ในส่วนของด้านสถานภาพ
ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ส าหรับในส่วนของปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติและ
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร” 

 จากผลการศึกษาดังกล่าว สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การ เป็นความสัมพันธ์ที่
บุคลากรในองค์กรมีความรู้สึกต่อองค์กรในทางที่ดี โดยบุคคลเหล่านั้นจะรู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งใน
องค์กร ยอมรับเปาาหมายขององค์กร และมีความภัคดีต่อองค์กร มีความตั้งใจพยายามปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ให้แก่องค์กรเพ่ือให้บรรลุตามเปาาหมายที่องค์กรก าหนด มีปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็น
สมาชิกในองค์กรต่อไป โดยได้แสดงออกมาในลักษณะของการคงอยู่กับองค์กรเกิดเป็นความผูกพันต่อ
องค์กร พฤติกรรมเหล่านี้ย่อมส่งด้านบวกให้แก่องค์กร ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมและรวบรวม
แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กร 8 ประการ โดยน ามาเป็น
ตัวแปรตามในการศึกษาวิจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ดังนี้ 

  1. การนึกถึงองค์กรในทางท่ีดี  
  2. ความภูมิใจ และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
  3. ความความพึงพอใจในงาน  
  4. ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร  
  5. การทุ่มเทพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ  
  6. การปกปาองรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์ขององค์กร   
  7. การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร  
  8. การศรัทธาในเปาาหมาย และค่านิยมขององค์กร 

 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

 นิวุฒิ ยศวงศ์รัสมี (2547) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานกสิกรไทย 
ในเขตอ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของ Wallton มาสร้าง
ตัวชี้วัดโดยการใช้แบบสอบถามและการวิเคราะห์ทางสถิติ ซึ่งจากการวิจัยค้นพบว่า “คุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานกสิกรไทยที่อยู่ในระดับมาก คือ ด้านโอกาสการพัฒนาขีดความสามารถ รองลงมา 
คือ การท างานร่วมกันและมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ค่าตอบแทนที่เพียงพอ จังหวะชีวิต และความ
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เป็นธรรม ก้าวหน้า การมีส่วนร่วมในสังคม และความมั่นคงในหน้าที่การงาน ซึ่งนอกจากนี้ยังพบว่า
ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน มีเพียงปัจจัยด้านองค์กรและการจัดการ
เท่านั้นที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน” 

 สุปรียา เตชะอศวนันท์ (2551) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการอานวยการ ต ารวจภูธรภาค 5 ที่มีผลการศึกษาว่า 
ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนระดับความผูกพันต่อองค์การโดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตที่แตกต่างกันส่วน
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 

 ชุมพร ฉ่ าแสง และคณะ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล ศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี  
จังหวัดนครนายก ซึ่งพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิต
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามองค์ประกอบแล้วนั้น พบว่าด้านร่างกายมีอาการเจ็บป่วยที่
แสดงออกทางร่างกายเป็นส่วนใหญ่ และทางด้านสิ่งแวดล้อมนั้น พบว่าบุคลากรปฏิบัติงานหนัก         
มีโอกาสได้พักผ่อนคลายเครียดน้อย มีปัญหาด้านการเงินที่ใช้จ่ายตามความจ าเป็น ส าหรับในส่วนด้าน
ความสัมพันธ์ทางสังคมนั้น พบว่าบุคลากรรู้สึกพึงพอใจต่อการอยู่ร่วมกัน การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของด้านจิตใจนั้นอยู่ในระดับดี นั้นก็คือบุคลากรมีความรู้สึกว่าชีวิตมี
คุณค่าและมีความหมาย ส าหรับปัจจัยด้านอายุและลักษณะงานที่ท าที่แตกต่างกันส่งผลให้บุคลากร     
มีคุณภาพชีวิตที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยด้านเพศศาสนา สถานภาพ
สมรส รายได้ ระดับการศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งงานลักษณะการจ้างงาน และสวัสดิการที่
องค์กรจัดให้ พบว่ามีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 สุธินี เดชะตา (2551) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทปูนซีเมนต์ไทย จากัด (มหาชน) งานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้
ใช้แนวคิดของ Richard E. Walton ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของพนักงาน
อยู่ในระดับสูงจากจานวนทั้งหมด 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพแวดล้อม ความก้าวหน้า
และมั่นคงด้านโอกาสในการพัฒนา การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วน
บุคคล ด้านความสมดุลของชีวิต และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานระดับจัดการแตกต่างจากพนักงานระดับบังคับบัญชาและพนักงานระดับปฏิบัติการ คุณภาพ
ชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมี เพียง 3 ด้าน คือด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอ ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนและด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 ณัฐพล ศิลาทอง (2552) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ เรื่องการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าพนักงานสรรพากร ส านักงานสรรพากรภาค  6 ซึ่งผลการศึกษา
พบว่า เจ้าพนักงานสรรพากรมีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง และมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานนั้น พบว่าระดับการศึกษาขั้นสูงสุดที่แตกต่างกัน ค่าใช้จ่ายต่อเดือนที่แตกต่างกัน
ระดับเงินเดือนที่ได้รับที่แตกต่างกัน จะมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน         
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และพบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน และด้านพฤติกรรมที่
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ภัทรา หิรัญรัตนพงศ์ (2542) ได้ศึกษาในเรื่องการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ไดกิ้นอินดัสทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 329 คน 
ซึ่งพบว่า มีพนักงานที่อายุมาก สถานภาพสมรสแล้ว และอายุงานมาก จะมีความผูกพันต่อองค์กร      
สูงกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย สถานภาพโสด และอายุงานน้อย และพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่เป็นจริงมีความคาดหวังที่สูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงกว่าพนักงานที่มีคุณภาพการชีวิต
ในการท างาน ทั้งที่เป็นจริงและคาดหวังต่ า และพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการท างานที่เป็นจริงและที่
คาดหวังต่างกันน้อย พบว่าจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่
เป็นจริงและท่ีคาดหวังต่างกันมาก 

 สุรางค์ทิพย์ ทะวิไชย (2549) ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานศึกษาเฉพาะพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งพบว่าคุณภาพชีวิตใน
การท างาน และความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และไม่พบว่ามีความผูกพันต่อองค์กร
ต่างกันในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน และระดับการศึกษาที่
แตกต่างกัน และในส่วนของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมมีอ านาจพยากรณ์           
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานทีร่้อยละ 41 
 จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนใต้ โดยน าองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน        
8 ด้านตามแนวคิดของ Walton (1974) ซึ่งน ามาประยุกต์ใช้เป็นตัวแปรต้น และได้ศึกษารวบรวม
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 8 ประการน ามาเป็นตัวแปรตามใน
การศึกษาวิจัย  
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5. กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 

 1. การนึกถึงองค์กรในทางท่ีดี  
 2. ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง 
    ขององค์กร  
 3. ความพึงพอใจในงาน  
 4. ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร  
 5. การทุ่มเทพยายามให้กับองค์กร     
    อย่างเต็มใจ  
 6. การปกปาองรักษาชื่อเสียง 
    และภาพลักษณ์ขององค์กร   
 7. การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร  
 8. ศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยม 
    ขององค์กร 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

 1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    
 2. สภาพการท างานที่ปลอดภัย 
    และส่งเสริมสุขภาพ  
 3. การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีด  
    ความสามารถของบุคคล      
 4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน  
 5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์    
    กับบุคคลอ่ืน  
 6. สิทธิส่วนบุคคล  
 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ 
    ท างานโดยรวม   
 8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
  การวิจัยครั้ งนี้ เป็นการวิจัยเชิ งปริมาณ (Quantitative Research) มุ่ งศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนใต้ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้ 1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 2. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยมีรายละเอียดในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัด     
ในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส จ านวนทั้งสิ้น 482 คน       
เป็นข้าราชการจ านวน 284 คน เป็นพนักงานราชการจ านวน 60 คน เป็นพนักงานกระทรวง
สาธารณสุขจ านวน 20 คน เป็นลูกจ้างประจ าจ านวน 17 คน เป็นลูกจ้างเหมาจ านวน 101 คน 

 1.2 กลุ่มตัวอย่างของการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง        
จากบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยใช้สูตรของ 
Yamane และการสุ่มตัวอย่างง่าย ได้กลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 219 คน ตามสูตรดังต่อไปนี้ 

 n  =  
N

1+Ne2
 

 n  คือ  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 N  คือ   จ านวนประชากร 
 e  คือ   ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง 

 n  =  
482

1+482(0.05)2
 

 n  =  219 คน 
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ทั้งนี้ สามารถแยกกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้แยกตามประเภท ดังนี้ ข้าราชการจ านวน 129 คน เป็นพนักงานราชการ
จ านวน 27 คน เป็นพนักงานกระทรวงสาธารณสุขจ านวน 9 คน เป็นลูกจ้างประจ าจ านวน 8 คน   
เป็นลูกจ้างเหมาจ านวน 46 คน จ านวนกลุ่มตัวอย่างรวม 219 คน โดยแสดงข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง ดังแสดงในตารางที่ 1 
ตาราง 1 แสดงจ านวน และค่าร้อยละเกี่ยวกับสถานภาพข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ  
อายุ และระดับต าแหน่ง 
ข้อ สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง  จ านวน(คน)   ร้อยละ 
        (n=219) 
1  เพศ 
 ชาย          60    27.40 
 หญิง         158    72.15 
 เพศทางเลือก           1      0.46 
   รวม       219            100.00 
2  อาย ุ
 21-30 ปี         59    26.94 

31-40 ปี         77    35.16 
41-50 ปี         53    24.20 
51-60 ปี                 30    13.70 
  รวม       219            100.00 

3  ระดับต าแหน่ง 
 ข้าราชการ            162    73.97 

พนักงานราชการ                  18     8.22 
พนักงานกระทรวง        13     5.94 
ลูกจ้างประจ า              3     1.37 
ลูกจ้างเหมา         23             10.50 

รวม       219            100.00 
 

 จากตารางที่ 1 พบว่าสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน     
158 คน คิดเป็นร้อยละ 72.15 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปีมีมากที่สุด จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อย
ละ 35.16 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 24.20 รองลงมาร้อยละ 
26.94 คือ ช่วงอายุระหว่าง 21-30 ปี และน้อยที่สุดร้อยละ 13.70 คือ ช่วงอายุระหว่าง 51-60 ปี 
ระดับต าแหน่งของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ 
จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส ร้อยละ 73.97 เป็นข้าราชการ รองลงมาร้อยละ 10.50 เป็น



32 

ลูกจ้างเหมา ร้อยละ 8.22 เป็นพนักงานราชการ ร้อยละ 5.94 เป็นพนักงานกระทรวง และร้อยละ 
1.37 เป็นลูกจ้างประจ า ตามล าดับ 
 
ตาราง 2  แสดงจ านวน และค่าร้อยละเกี่ยวกับสถานภาพข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา สถานภาพ และผู้ที่อยู่ในอุปการะ (บุตรบุญธรรม/ญาติ/พ่อแม/่ผู้สูงอายุ) 
ข้อ สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง   จ านวน(คน)   ร้อยละ 

        (n=219) 

4  ระดับการศึกษา 
 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี        9    3.67 

ระดับปริญญาตรี        181            83.03 
ระดับปริญญาโท         29            13.30 
ระดับปริญญาเอก        0    0.00 

   รวม       219          100.00 
5  สถานภาพ 
 โสด              33    15.07 

สมรส                   182    83.11 
อย่าร้าง           1      0.46 
แยกกันอยู่          3                                   1.37 

   รวม       219    100.0 
6  ผู้ที่อยู่ในอุปการะ (บุตรบุญธรรม/ญาติ/พ่อแม่/ผู้สูงอาย)ุ 
 ไม่มี              97    44.29 

มี                   122    55.71 
  รวม           219    100.0 

 

จากตารางที่ 2 พบว่า การจ าแนกตามระดับการศึกษาของของกลุ่มตัวอย่าง         
ร้อยละ 83.03 อยู่ในระดับปริญญาตรีรองลงมาร้อยละ 13.30 คือ ระดับปริญญาโท และน้อยที่สุดร้อย
ละ 3.67 คือระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 83.11 มีสถานภาพสมรส รองลงมา
ร้อยละ 15.07 มีสถานภาพโสด สถานภาพแยกกันอยู่ร้อยละ 1.37 และสถานภาพหย่าร้างมีน้อยที่สุด    
คิดเป็นร้อยละ 0.46 ร้อยละ 55.71 มีผู้ที่อยู่ในอุปการะ และร้อยละ 44.29 คือ (บุตรบุญธรรม/ญาติ/
พ่อแม/่ผู้สูงอายุ) ตามล าดับ 
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ตาราง 3 แสดงจ านวน และค่าร้อยละเกี่ยวกับสถานภาพข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ าแนก        
ตามภูมิล าเนา ความสอดคล้องของประสบการณ์ และรายได้พิเศษนอกเหนือจากการท างานที่
ส านักงาน 
ข้อ สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง  จ านวน(คน)   ร้อยละ 

        (n=219) 

7  ภูมิล าเนา 
 เหนือ              1    0.46 

ใต ้                   215    98.17 
ตะวันออก         0    0.00 
กลาง               2    0.91 
ตะวันออกเฉียงเหนือ        1    0.46 

  รวม           219    100.0 
8  ความสอดคล้องของประสบการณ์ท างาน 
 สอดคล้อง            99    45.21 

ไม่สอดคล้อง                  120    54.79 
  รวม           219    100.0 
9  รายได้พิเศษนอกเหนือจากการท างานที่ส านักงาน 
 มี              66    30.14 

ไม่มี                  153    69.86 
  รวม           219    100.0 

 

 จากตารางที่ 3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีภูมิล าเนาอยู่ในภาคใต้ร้อยละ 98.17 
ภูมิล าเนาอยู่ในภาคกลางร้อยละ 0.91 ภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือจ านวนเท่ากันที่ร้อยละ 
0.46 ตามล าดับ ในส่วนความสอดคล้องของประสบการณ์ท างานร้อยละ 54.79 ไม่มีความสอดคล้อง
ของประสบการณ์ท างาน และร้อยละ 54.79 มีความสอดคล้องของประสบการณ์ท างาน ด้านรายได้
พิเศษนอกเหนือจากการท างานที่พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ทางภาคใต้ ร้อยละ 69.86   
ไม่มีรายได้ พิเศษนอกเหนือจากการท างานที่ส านักงาน และร้อยละ 30.14 มีรายได้ พิเศษ
นอกเหนือจากการท างานที่ส านักงาน  
 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ จะใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการวิจัย โดยสร้างให้ครอบคลุมกับเนื้อหาในด้าน
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ปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน บรรยากาศองค์กร คุณภาพชีวิตการท างาน ปัญหา อุปสรรค           
และข้อเสนอแนะ ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับต าแหน่ง ระดับการศึกษา สถานภาพ ผู้ที่อยู่ในอุปการะ (บุตรบุญธรรม/ญาติ/พ่อแม่/
ผู้สูงอายุ) ภูมิล าเนา ความสอดคล้องของประสบการณ์ท างาน รายได้พิเศษนอกเหนือจากการท างานที่
ส านักงาน 

 ตอนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถ   
ของบุคคล ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน    
สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 ตอนที่ 3 ข้อค าถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ได้แก่    
การนึกถึงองค์กรในทางที่ดี  ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความพึงพอใจในงาน           
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร การทุ่มเทพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ การปกปาองรักษา
ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร และศรัทธาในเปาาหมาย     
และค่านิยมขององค์กร 

 ตอนที่ 4 ข้อค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เพ่ือเป็นแนว
ทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัด ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
 

 ผู้วิจัยได้น าเครื่องมือที่ได้พัฒนาขึ้นให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่านเป็นผู้พิจารณาตรวจสอบ
ความตรงของเนื้อหา และน าไปปรับปรุงตามข้อแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ แล้วน าเครื่องมือไปทดลอง  
ใช้ try out กับบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
จ านวน 30 คน ทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือด้วยการหาสัมประสิทธิ แอล้าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่า ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน มีค่าความเชื่อมั่น 0.932   
และด้านความผูกพันต่อองค์กร มีค่าความเชื่อมั่น 0.845 ผลการตรวจสอบคุณภาพของ เครื่องมือ
พบว่ามีความเหมาะสม จึงน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา
ส าหรับงานวิจัยต่อไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
  1. เก็บรวบรวมข้อมูลเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการต้องการในการพัฒนา
ห้องสมุดท้ังในและต่างประเทศ 
   2. เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวม
ข้อมูลด้วยตัวเองโดยใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 219 คน ซึ่งเป็น
บุคลากรทั้งหมดในส านักงานสาธารณสุขจังหวัด    ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัด
ยะลา ปัตตานี และนราธิวาส โดยขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ซึ่งมี
ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

 2.1. จัดท าหนังสือขอความร่วมมือจากกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล เสนอต่อ
นายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส เพ่ือขออนุญาตแจกแบบสอบถามและขอ
ความร่วมมือบุคลากรในองค์กรตอบแบบสอบถาม 

2.2. แจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตัวอย่าง ในส านักงานสาธารณสุขจังหวัด                

ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส จ านวน 219 ชุด โดย
ได้รับข้อมูลกลับคืนมาดังแสดงได้ในตารางที่ 4 
ตาราง 4 แสดงจ านวน ร้อยละ ของแบบสอบถามตามกลุ่มตัวอย่าง 

 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

 

ได้คืน 
 

ร้อยละ 

แบบสอบถามส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา 73 73 100 

แบบสอบถามส านักงานสาธารณสุขจังหวัดปัตตานี 73 73 100 
แบบสอบถามส านักงานสาธารณสุขจังหวัดนราธิวาส 73 73 100 

รวม 219 219 100 
 จากตารางที่ 4 แบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
ทั้งหมด 219 คน เก็บและตรวจสอบความสมบูรณ์ได้ 219 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
  
การวิเคราะห์ข้อมูล 
   การวิ เคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ จากการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)              
เป็นเครื่องมือในการวิจัย จะใช้วิธีทางสถิติผ่านทางโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ช่วยในการค านวณ        
เช่น ค่าความถี่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation) ดังนี้ 
  1. ในการน าเสนอข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
ร้อยละและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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   2. วิเคราะห์ระดับของคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันที่มีต่อองค์การของ
บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งโดยภาพรวม รายด้านและรายข้อ โดยหาค่าเฉลี่ย �̅� และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) แล้วน าไปแปลผลโดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ค่าเฉลี่ย 5 ระดับดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 
2553) 
  ค่าเฉลี่ย   4.51 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  3. หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัด    ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยใช้การหาค่า
สัมประสิทธิ สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน(ประสพชัย พสุนนท์, 2553: 472) ดังนี้  
  | ρ |≥0.80    แสดงว่ามีความสมพันธ์กันสูง  
  0.5 < | ρ | < 0.80   แสดงว่ามีความสมพันธ์ปานกลาง  
  | ρ | ≤0.50 แสดงว่ามีความสมพันธ์ต ่า 
 
การน าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูล 

 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 �̅� แทน  คะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 SD แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

F        แทน   ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ (F-Test) 
           t        แทน   ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบที  (t-test) 

n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
N  แทน  จ านวนประชากร 
e  แทน ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง 

 Sig. แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติการทดสอบที่โปรแกรมค านวณได้ใช้ใน
การสรุปผลการทดสอบข้อมูล 

*        แทน   ค่านัยส าคัญทางสถิติ ระดับ .05 
**       แทน   ค่านัยส าคัญทางสถิติ ระดับ .01 
***      แทน   ค่านัยส าคัญทางสถิติ ระดับ .001 
r แทน ค่าสัมประสิทธิ สหสัมพันธ์  

 X แทน คุณภาพชีวิตการท างาน 
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 X1 แทน ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 X2 แทน สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
 X3 แทน การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล  

 X4 แทน ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน  

 X5 แทน การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  

 X6 แทน สิทธิส่วนบุคคล  
 X7 แทน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม  

 X8 แทน ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 Y แทน ความผูกพันต่อองค์กร 

 Y1 แทน การนึกถึงองค์กรในทางที่ด ี
 Y2 แทน ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 Y3 แทน ความพึงพอใจในงาน 
 Y4 แทน ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 
 Y5 แทน การทุ่มเทพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ 
 Y6 แทน การปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร 
 Y7 แทน การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร 

 Y8 แทน ศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมขององค์กร 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
  การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัด   
ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส จากกลุ่มตัวอย่าง    
219 คน ซึ่งแบ่งการศึกษาออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการ
ท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล 
ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี 
และนราธิวาส 

 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน (X) 
 

�̅� 

 

SD 

 

การแปลผล 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1) 2.92 0.237 ปานกลาง 
สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X2) 3.90 0.297 มาก 

การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล (X3) 3.78 0.455 มาก 
ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน (X4) 3.49 0.245 ปานกลาง 
การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (X5) 3.07 0.164 ปานกลาง 

สิทธิส่วนบุคคล (X6) 3.91 0.307 มาก 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม (X7) 3.35 0.287 ปานกลาง 
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (X8)   4.04 0.251 มาก 

รวม   3.50               0.140 ปานกลาง 
 จากตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่ม

ตัวอย่างพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�=3.50) และ (SD=0.140) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียด
รายด้านแล้วพบว่า ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และคุณภาพชีวิตในการท างาน
จ านวน 4 ด้านอยู่ในระดับมากและอีก 4 ด้านอยู่ในระดับปานกลางดังนี้ 

 1. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (�̅�=4.04) และ (SD=0.251)       ซึ่งอยู่ในระดบัมาก 

 2. ด้านสิทธิส่วนบุคคล (�̅�=3.91) และ (SD=0.307) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
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 3.    ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย       และส่งเสริมสุขภาพ (�̅�=3.90) และ (SD=0.297)  
ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 4. ด้านการพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล (�̅�=3.78)       
และ (SD=0.455) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 5. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน (�̅�=3.49) และ (SD=0.245) ซึ่งอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 6. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม (�̅�=3.35) และ (SD=0.287) 
ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 7 .  ด้ า นก า รท า ง าน ร่ ว มกั น     และคว ามสั ม พัน ธ์ กั บบุ ค คล อ่ื น  ( �̅�=3 . 0 7 )                       
และ (SD=0.164) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 8. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (�̅�=2.92) และ (SD=0.237) ซึ่งอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย       และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมรายข้อ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากร  

 
�̅� 

 
 
 

SD 
แปล

ความหมาย 
     ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1)    

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอส าหรับการใช้จ่ายตามภาวะ  
เศรษฐกิจการครองชีพในปัจจุบัน 

2. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่และงานที่  
รับผิดชอบ 

     3.  ท่านได้ขึ้นเงินเดือนหรือได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับผลการ 
         ปฏิบัติงานโดยรวม 

4.  ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับคนอ่ืนที่ 
     ท างานลักษณะใกล้เคียงหรือคล้ายคลึงกันในองค์กร 
5.  ท่านการได้รับเงินโบนัสหรือเงินที่นอกเหนือจากค่าจ้างและ 
    เงินเดือนท าให้ท่านมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 
6.  องค์กรมีสวัสดิการต่างๆอย่างเพียงพอ 
7.  ท่านสามารถใช้ประโยชน์จากสวัสดิการที่หน่วยงานจัดเตรียมไว้ 
    อย่างเต็มที ่

2.89 
 

3.19 
 

3.16 
 

3.06 
 

2.02 
 

3.02 
3.08 

0.643 
 

0.649 
 

0.567 
 

0.390 
 

0.364 
 

0.507 
0.532 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

น้อย 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม  2.92  0.237 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 6 พบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�=2.92) และ (SD=0.237)      
เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 6 ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 
จ านวน 1 ข้อดังนี้ 
 1. ค่าตอบแทนที่ ได้รับเหมาะสมกับหน้าที่และงานที่รับผิดชอบ (�̅�=3.19)            
และ (SD=0.649) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง  

 2. การได้ขึ้นเงินเดือนหรือได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน               
(�̅�=3.16) และ (SD=0.567) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

 3. สามารถใช้ประโยชน์จากสวัสดิการที่หน่วยงานจัดเตรียมไว้อย่างเต็มที่ (�̅�=3.08) 
และ (SD=0.532) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

 4. การได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับคนอ่ืนที่ท างานลักษณะ
ใกล้เคียงหรือคล้ายคลึงกันในองค์กร (�̅�=3.06) และ (SD=0.390) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

 5. องค์กรมีสวัสดิการต่างๆอย่างเพียงพอ (�̅�=3.02) และ (SD=0.507) ซึ่งอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

 6. ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอส าหรับการใช้จ่ายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพใน
ปัจจุบัน (�̅�=2.89) และ (SD=0.643) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

 7. การได้รับเงินโบนัสหรือเงินที่นอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือนท าให้มีความ
เป็นอยู่ที่ดี (�̅�=2.02) และ (SD=0.364) ซึ่งอยู่ในระดับน้อย 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ รายข้อ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากร  

 
�̅� 

 
 
 

SD 
แปล

ความหมาย 
สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X2)    
1. ในบริเวณหน่วยงานของท่าน สะอาด มีแสงสว่างที่เพียงพอ   
   อากาศถ่ายเทสะดวก เอ้ืออ านวยต่อการท างานของท่าน 
2. หน่วยงานของท่านได้จัดหาอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการ 
   ท างานอย่างเพียงพอ 
3. ในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ปาองกันภัยเมื่อเกิดอุบัติเหตุอย่าง   
   เพียงพอ 
4. องค์กรมีการให้ความรู้แก่บุคลากรในเรื่องความปลอดภัยในที่ 
   ท างาน 
5. ท่านได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละครั้ง 
6. ในองค์กรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพท่ีดี เช่น กีฬา      
   กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพต่างๆ 

3.16 
 

3.19 
 

3.97 
 

3.52 
 

5.00 
4.58 

0.492 
 

0.485 
 

0.801 
 

0.561 
 

0.000 
0.675 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม  3.90   .297 มาก 
 จากตารางที่ 7 พบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพ
การท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=3.90) และ (SD=0.297)    
เมื่อพิจารณาถึงรายข้อแล้วพบว่า การได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละครั้งมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ดังนี้ 

 1. การได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละครั้ง (�̅�=5.00) และ (SD=0.000)       
ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด 

 2. ในองค์กรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพที่ดี เช่น กีฬา กิจกรรมส่งเสริม
สุขภาพต่างๆ (�̅�=4.58) และ (SD=0.675) ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด 

 3. ในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ปาองกันภัยเมื่อเกิดอุบัติเหตุอย่างเพียงพอ  (�̅�=3.97) 
และ (SD=0.801) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 4. องค์กรมีการให้ความรู้แก่บุคลากรในเรื่องความปลอดภัยในที่ท างาน (�̅�=3.52) 
และ (SD=0.561) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

  5. การที่หน่วยงานได้จัดหาอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานอย่างเพียงพอ     
(�̅�=3.19) และ (SD=0.485) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

  6. ในบริเวณหน่วยงาน สะอาด มีแสงสว่างที่เพียงพอ อากาศถ่ายเทสะดวก 
เอ้ืออ านวยต่อการท างาน (�̅�=3.16) และ (SD=0.492) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส ด้านการพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล รายข้อ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากร  

 
�̅� 

 
 
 

SD 
แปล

ความหมาย 
การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล (X3)    

1. องค์กรของท่านสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการ 
   ท างาน 
2. ท่านได้น าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาใช้ในการท างาน 
3. องค์กรเปิดโอกาสและส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่ 
   สูงขึ้น 
4. ในหน่วยงานมีการประชุมทางด้านวิชาการเพ่ือให้บุคลากรได้รับ 
   ข้อมูลข่าวสารและความรู้ใหม่ๆ เสมอ 
5. หน่วยงานของท่านมีแหล่งความรู้และข้อมูลข่าวสารให้ค้นหา 
   ความรู้เพิ่มเติมอย่างสะดวก 
6. องค์กรของท่านมีการส่งเสริม และสนับสนุนให้พนักงานมี 
   ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ อยู่เสมอ 
7. ท่านมีอิสระในการควบคุมการท างานและพัฒนางานด้วยตนเอง 

3.59 
 

3.63 
3.14 

 
3.93 

 
3.27 

 
3.63 

 
3.23 

0.492 
 

0.586 
0.524 

 
0.371 

 
0.475 

 
0.519 

 
0.553 

มาก 
 

มาก 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

รวม  3.49  0.245 ปานกลาง 
 จากตารางที่ 8 พบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการ
พัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�=3.49)     
และ (SD=0.245) เมื่อพิจารณาถึงรายข้อแล้วพบว่า หน่วยงานมีการประชุมทางด้านวิชาการเพ่ือให้
บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารและความรู้ใหม่ๆ เสมอมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. หน่วยงานมีการประชุมทางด้านวิชาการเพ่ือให้บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสาร    
และความรู้ใหม่ๆ เสมอ (�̅�=3.93) และ (SD=0.371) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 2. การได้น าความรู้ที่ ได้จากการอบรมมาใช้ในการท างาน (�̅�=3.63) และ            
(SD =0.586) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 3. องค์กรมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ผลงาน
ใหม่ๆ อยู่เสมอ (�̅�=3.63) และ (SD=0.519) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 4. องค์กรสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการท างาน (�̅�=3.59)         
และ (SD=0.492) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
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 5. มีแหล่งความรู้และข้อมูลข่าวสารให้ค้นหาความรู้เพ่ิมเติมอย่างสะดวก (�̅�=3.27) 
และ (SD=0.475) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 6. มีอิสระในการควบคุมการท างานและพัฒนางานด้วยตนเอง (�̅�=3.23) และ 
(SD=0.553) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 7. การเปิดโอกาสและส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น (�̅�=3.14) 
และ (SD=0.524) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน รายข้อ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากร  

 

�̅� 
 
 

SD แปล
ความหมาย 

     ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (X4)    
1. ท่านมีโอกาสน าความรู้ความสามารถของท่านมาใช้ในการ  
    ท างานอย่างเต็มที ่
2. ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานที่มีความส าคัญกับหน่วยงาน 
3. ท่านได้รับมอบหมายงานที่ก้าวหน้ามากขึ้นกว่าปีที่ผ่านมา 
4. องค์กรมีกลไกการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่อย่างเหมาะสม 
5. บุคลากรโดยรวมได้รับการสนับสนุนให้เกิดความก้าวหน้าในงาน 
6. การโยกย้ายงาน และต าแหน่งหน้าที่ในองค์กรเป็นไปอย่าง 
    ยุติธรรม ตามความสามารถของแต่ละบุคคล 
7. ท่านคิดว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จได้ดีในองค์กร 
8. ท่านเชื่อว่าองค์กรให้ความม่ันคงระยะยาวในการท างาน 

3.45 
 

3.68 
3.91 
3.00 
3.58 
3.69 

 
4.39 
4.54 

0.584 
 

0.588 
0.758 
0.657 
0.548 
0.561 

 
0.963 
1.010 

ปานกลาง 
 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

 
มาก 

มากที่สุด 
รวม  3.78  0.455 มาก 

 จากตารางที่ 9 พบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความ
ก้าวหน้าและความม่ันคงในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=3.78) และ (SD=0.455) เมื่อพิจารณาถึง
รายข้อแล้วพบว่า บุคลากรเชื่อว่าองค์กรให้ความมั่นคงระยะยาวในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มี
รายละเอียดรายข้อ ดังนี้  
 1. เชื่อว่าองค์กรให้ความมั่นคงระยะยาวในการท างาน (�̅�=4.45) และ (SD=1.010) 
ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด 
 2. สามารถประสบความส าเร็จได้ดีในองค์กร ท างาน (�̅�=4.39) และ (SD=0.963) 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
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 3.  การได้ รับมอบหมายงานที่ ก้ าวหน้ามากขึ้นกว่ าปีที่ ผ่ านมา ( �̅�=3.91)              
และ (SD=0.758) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 4.  การโยกย้ ายงาน และต าแหน่ งหน้าที่ ในองค์กรเป็นไปอย่างยุติ ธ รรม                 
ตามความสามารถของแต่ละบุคคล (�̅�=3.69) และ (SD=0.561) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 5. การได้รับมอบหมายให้ท างานที่มีความส าคัญกับหน่วยงาน (�̅�=3.68)            
และ (SD=0.588) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 6. บุคลากรโดยรวมได้รับการสนับสนุนให้เกิดความก้าวหน้าในงาน (�̅�=3.58)      
และ (SD=0.548) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 7. มีโอกาสน าความรู้ความสามารถของท่านมาใช้ในการท างานอย่างเต็มที่                 
(�̅�=3.45) และ (SD=0.584) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

 8. มีโอกาสน าความรู้ความสามารถของท่านมาใช้ในการท างานอย่างเต็มที่                
(�̅�=3.00) และ (SD=0.657) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 
ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน รายข้อ 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ของบุคลากร  

 

�̅� 
 
 

SD แปล
ความหมาย 

การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (X5)    
1. ความสัมพันธ์ของท่านกับเพื่อนร่วมงานเป็นไปด้วยดี 
2. ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่สนิทสนมสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัวได้ 
3. ในหน่วยงานมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากร ได้ 
    ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 
4. หัวหน้าให้การสนับสนุนการท างานของท่าน 
5. หัวหน้าให้ค าปรึกษาแนะน าการท างานอย่างสม่ าเสมอ 
6. หัวหน้าประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับท่าน 
7. หัวหน้าของท่านปฏิบัติต่อลูกน้องทุกคนอย่างเสมอภาค 

3.17 
2.97 
3.18 

 
2.90 

 3.19 
3.05 
3.01 

0.456 
0.492 
0.429 

 
0.558 
0.495 
0.247 
0.279 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

    ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม  3.07 0.164 ปานกลาง 
 จากตารางที่ 10 พบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการ
ท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคล อ่ืนโดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง ( �̅�=3.07)                  
และ (SD=0.164) เมื่อพิจารณาถึงรายข้อแล้วพบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อซึ่งหัวหน้าให้
ค าปรึกษาแนะน าการท างานอย่างสม่ าเสมอมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 
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 1. หัวหน้าให้ค าปรึกษาแนะน าการท างานอย่างสม่ าเสมอ (�̅�=3.19) และ 
(SD=0.495) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

2. มีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากร ได้ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน (�̅�=3.18) 
และ (SD=0.429) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

3. การมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นไปด้วยดี (�̅�=3.17) และ (SD=0.456) 
ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

4. หัวหน้าของท่านปฏิบัติต่อลูกน้องทุกคนอย่างเสมอภาค (�̅�=3.01) และ 
(SD=0.279) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

5. มีเพ่ือนร่วมงานที่สนิทสนมสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัวได้ (�̅�=2.97) และ (SD=
0.492) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

6. หัวหน้าให้การสนับสนุนการท างาน (�̅�=2.90) และ (SD=0.558) ซึ่งอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

 
ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส ด้านสิทธิส่วนบุคคล รายข้อ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากร  

 

�̅� 
 
 

SD แปล
ความหมาย 

สิทธิส่วนบุคคล (X6)    
1. องค์กรเก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคลของท่านเป็นความลับ 
   อย่างเหมาะสม 
2. ทุกคนให้ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของผู้อื่น 
3. ท่านมีสิทธิ ในการปาองกันข้อมูลเกี่ยวกับการท างานของท่าน 

3.93 
 

4.02 
3.78 

0.317 
 

0.358 
0.777 

มาก 
 

มาก 
มาก 

รวม  3.91 0.307 มาก 
 จากตารางที่ 11 พบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสิทธิส่วน
บุคคลโดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=3.91) และ (SD=0.307) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่าทุก
คนให้ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของผู้อื่นมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. ทุกคนให้ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของผู้อ่ืน (�̅�=4.02) และ (SD=0.358)    
ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 2. องค์กรเก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคลของท่านเป็นความลับอย่างเหมาะสม               
(�̅�=3.93) และ (SD=0.317) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
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 3. การมีสิทธิ ในการปาองกันข้อมูลเกี่ยวกับการท างาน (�̅�=3.78) และ (SD=0.777) 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมรายข้อ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากร  

 

�̅� 
 
 

SD แปล
ความหมาย 

     ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม (X7)    
1. ท่านมีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ 
2. ท่านมีเวลาออกก าลังกายอย่างเพียงพอ 
3. ท่านมีเวลาให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอ 
4. การท างานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของท่าน 
5. ท่านสามารถวางแผนกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตได้ 
6. ท่านมีความสุขเมื่อมาท างานในแต่ละวัน 
7. ท่านใช้ชีวิตในการท างานอย่างเหมาะสมโดยมีเวลาส าหรับ 
    กิจกรรมส่วนตัว เช่นการพักผ่อน ออกก าลังกายอย่างเพียงพอ 
8. ท่านได้ดูแลสุขภาพตนเองเป็นอย่างดี 
9. ท่านสามารถวางแผนกิจกรรมอื่นๆในชีวิตโดยไม่มีอุปสรรคจาก 
    การท างาน 
10. ท่านให้เวลาดูแลเอาใจใส่ครอบครัวอย่างเพียงพอ 

3.64 
3.11 
3.66 
3.56 
2.98 
3.30 
3.43 

 
3.34 
3.12 

 
3.33 

0.559 
0.695 
0.530 
0.498 
0.586 
0.523 
0.778 

 
0.474 
0.487 

 
0.471 

มาก 
ปานกลาง 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม  3.35 0.287 ปานกลาง 
 จากตารางที่ 12 พบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�=3.35) และ (SD=0.287)         
เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่ามีเวลาให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด           
ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. มีเวลาให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอ (�̅�=3.66) และ (SD=0.530) ซึ่งอยู่ใน  
ระดับมาก 

  2. การมีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ (�̅�=3.64) และ (SD=0.559) ซึ่งอยู่ ใน        
ระดับมาก 

 3. การท างานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต (�̅�=3.56) และ (SD=0.498) ซึ่งอยู่
ในระดับมาก 
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 4. ใช้ชีวิตในการท างานอย่างเหมาะสมโดยมีเวลาส าหรับกิจกรรมส่วนตัว เช่นการ
พักผ่อน ออกก าลังกายอย่างเพียงพอ (�̅�=3.43) และ (SD=0.778) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

 5. ได้ดูแลสุขภาพตนเองเป็นอย่างดี (�̅�=3.34) และ (SD=0.474) ซึ่งอยู่ในระดับปาน
กลาง 

 6. ให้เวลาดูแลเอาใจใส่ครอบครัวอย่างเพียงพอ (�̅�=3.33) และ (SD=0.471) ซึ่งอยู่
ในระดับปานกลาง 

 7. มีความสุขเมื่อมาท างานในแต่ละวัน (�̅�=3.30) และ (SD=0.523) ซึ่งอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

  8. สามารถวางแผนกิจกรรมอ่ืนๆในชีวิตโดยไม่มีอุปสรรคจากการท างาน (�̅�=3.12) 
และ (SD=0.474) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

 9. มีเวลาออกก าลังกายอย่างเพียงพอ (�̅�=3.11) และ (SD=0.695) ซึ่งอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

10. สามารถวางแผนกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตได้ (�̅�=2.98) และ (SD=0.586) ซึ่งอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 
ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม รายข้อ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบคุลากร  

 

�̅� 

 

SD 
แปล

ความหมาย 

     ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (X8)    

1. องค์กรของท่านมีภารกิจที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
2. มีการรณรงค์ให้บุคลากรในองค์กรตระหนักในการมีส่วนร่วม 
   รับผิดชอบต่อสังคม เช่น การแยกขยะประหยัดพลังงาน ฯลฯ 
3. องค์กรของท่านมีกิจกรรมสาธารณประโยชน์ร่วมกับชุมชน 
4. องค์กรของท่านเน้นการให้บริการที่ยึดความพึงพอใจของ 
   ลูกค้าเป็นหลัก 
5. ท่านมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมสาธารณประโยชน์ 

4.00 
3.50 

 
3.72 
4.99 

 
4.00 

0.914 
0.501 

 
0.452 
0.135 

 
0.068 

มาก 
ปานกลาง 

 
มาก 

มากที่สุด 
 

มาก 
รวม  4.04  0.251 มาก 

 จากตารางที่ 13 พบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.04) และ (SD=.251) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียด
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แล้วพบว่าองค์กรมีการเน้นการให้บริการที่ยึดความพึงพอใจของลูกค้าเป็นหลักค่าเฉลี่ยสูงที่สุด         
ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. องค์กรมีการเน้นการให้บริการที่ยึดความพึงพอใจของลูกค้าเป็นหลัก (�̅�=4.99) 
และ (SD=0.135) ซึ่งอยู่ในระดบัมากที่สุด 

2. องค์กรมีภารกิจที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคมและมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรม
สาธารณประโยชน์ (�̅�=4.00) และ (SD=0.914) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

3. การมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมสาธารณประโยชน์ (�̅�=4.00) และ (SD=0.068)    
ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

4. องค์กรมีกิจกรรมสาธารณประโยชน์ร่วมกับชุมชน (�̅�=3.72) และ (SD=0.452) 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

5. องค์กรมีการรณรงค์ให้บุคลากรในองค์กรตระหนักในการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อ
สังคม เช่น การแยกขยะประหยัดพลังงานฯลฯ (�̅�=3.50) และ (SD=0.501) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 
ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ตาราง 14 แสดงค่าร้อยละของข้อมูลเหตุผลที่อยากท างานอยู่กับส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส  

 
 

เหตุผลที่อยากท างานกับองค์กร 
 

ร้อยละ 
ล าดับ

ความส าคัญ 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    45.10 4 
2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  44.03 5 
3. การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล 42.66 7 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน    43.53 6 
5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 46.37 2 
6. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 32.26 9 
7. สิทธิส่วนบุคคล 33.23 8 
8. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม   48.70 1 
9. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 46.16 3 

 จากตารางที่ 14 การให้เหตุผลของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่             
ให้ความส าคัญกับเหตุผลความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมเป็นอันดับหนึ่ง ร้อยละ 48.70 
รองลงมาให้ความส าคัญในเรื่องการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ร้อยละ 46.37 
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมให้ความส าคัญเป็นอันดับสาม ร้อยละ 46.16 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
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ยุติธรรมให้ความส าคัญเป็นล าดับที่สี่ ร้อยละ 45.10 และพบว่าในด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพให้ความส าคัญเป็นล าดับที่ห้า ร้อยละ 44.03 ตามล าดับ 

 
ผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
 
  จากการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัด               

ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส จากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 219 คน ซึ่งแบ่งการศึกษาออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ 1. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 2. ความ
ภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3. ความพึงพอใจในงาน 4. ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 5. 
การทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ 6. การปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของ
องค์กร 7. การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร 8. ศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมองค์กร ดังแสดง
รายละเอียดในตารางที่ 15 
 
ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความผูกพันต่อองค์กร       ของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี          
และนราธิวาส 

 
 

ความผูกพันต่อองค์กร (Y) 
 
 
 

�̅� 
 
 

SD 
 
 

การแปลผล 

การนึกถึงองค์กรในทางที่ดี (Y1) 3.52 0.407 มาก 
ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง (Y2) 3.76 0.344 มาก 
ความพึงพอใจในงาน (Y3) 3.52 0.287 มาก 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (Y4) 3.49 0.231 ปานกลาง 
การทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ (Y5) 3.55 0.358 มาก 
การปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร (Y6) 3.63 0.280 มาก 
การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร (Y7) 4.19 0.431 มาก 
ศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมองค์กร (Y8) 3.91 0.206 มาก 

รวม   3.70   0.318 มาก 
จากตารางที่ 15 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ม

ตัวอย่างพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=3.07) และ (SD=0.381) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้ว
พบว่าการตระหนักถึงอนาคตขององค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร (�̅�=4.19) และ (SD=0.431) ซึ่งอยู่ใน      
ระดับมาก 
 2. การศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมองค์กร (�̅�=3.91) และ (SD=0.206) ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก 
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 3. ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง (�̅�=3.76) และ (SD=0.344) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 4. การปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร (�̅�=3.63) และ             
(SD=0.280) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 5. การทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ (�̅�=3.55) และ (SD=0.358) 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 6. การนึกถึงองค์กรในทางที่ดี �̅�=3.52) และ (SD=0.407) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 7. ความพึงพอใจในงาน (�̅�=3.52) และ (SD=0.287) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 8. ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (�̅̅�=3.47) และ (SD=0.231)  ซ่ึงอยู่ใน       ระดับ
ปานกลาง 
 
ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย     และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์กร              
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส ด้านการนึกถึงองค์กรในทางที่ดรีายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากร  

 

�̅� 
 
 
 

SD แปล
ความหมาย 

      การนึกถึงองค์กรในทางท่ีดี (Y1)    
1. ท่านคิดอยู่เสมอว่าองค์กรเป็นเสมือนครอบครัวหนึ่งของท่าน 
2. ท่านมีความกังวลใจเมื่อเกิดภาพลักษณ์ด้านลบต่อองค์กร 

3.10 
3.95 

0.529 
0.556 

ปานกลาง 
มาก 

รวม  3.52 0.407 มาก 
จากตารางที่ 16 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ม

ตั วอย่ า ง  ในด้ านการนึกถึ งองค์กร ในทางที่ ดีพบว่ า โดยรวมอยู่ ในระดับมาก ( �̅�=3 .52 )                      
และ (SD=0.407) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า บุคลากรมีความกังวลใจเมื่อเกิดภาพลักษณ์   
ด้านลบต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. บุคลากรมีความกังวลใจเมื่อเกิดภาพลักษณ์ด้านลบต่อองค์กร (�̅�=3.95)         
และ (SD=0.556)   ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 2. การคิดอยู่เสมอว่าองค์กรเป็นเสมือนครอบครัวหนึ่ง (�̅�=3.10) และ (SD=0.529) 
ซ่ึงอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี          
และนราธิวาส ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง รายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากร  

 
�̅� 

 
 
 

SD 
แปล

ความหมาย 
ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง (Y2)    
1. ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆ ว่าท างานท่ีองค์กรแห่งนี้ 
2. ท่านยินดีที่ได้รับคัดเลือกเข้าท างานกับองค์กรนี้ 
3. องค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งในการท างาน 
4. ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรก็คือ “ปัญหาของท่าน” 

3.73 
4.03 
3.82 
3.45 

0.722 
0.713 
0.760 
0.629 

มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
รวม  3.76 0.344 มาก 

จากตารางที่ 17 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่างในด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=3.76)                  และ 
(SD=0.344) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่ายินดีที่ได้รับคัดเลือกเข้าท างานกับองค์กร     มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. ยินดีที่ได้รับคัดเลือกเข้าท างานกับองค์กร (�̅�=4.03) และ (SD=0.713) ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก 

 2. องค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งในการท างาน (�̅�=3.82) และ (SD=0.760) 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 3. มีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนๆ ว่าท างานที่องค์กรแห่งนี้  (�̅�=3.73)            
และ (SD=0.722) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 4. การรู้สึกว่าปัญหาต่างๆ ขององค์กรก็คือ “ปัญหาของท่าน” (�̅�=3.45)            
และ (SD=0.629) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี          
และนราธิวาส ด้านความพึงพอใจในงาน รายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากร  

 
�̅� 

 
 
 

SD 
แปล

ความหมาย 
     ความพึงพอใจในงาน (Y3)    
1. งานที่ท่านรับผิดชอบมีคุณค่าต่อตัวท่าน 
2. งานที่ท่านรับผิดชอบทีคุณค่ากับองค์กร 
3. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นไปตามความคาดหวังของท่าน 
4. ในวันท างานปกติท่านมีความรู้สึกอยากมาท างานกับองค์กร 
5. ในวันท างานที่ไม่ใช่เวลาท างานปกติท่านมีความรู้สึกอยากมา  
   ท างานกับองค์กร 
6. ท่านสนุกกับการท างานในแต่ละวัน 

3.73 
3.43 
3.64 
3.79 
3.32 

 
3.23 

0.765 
0.635 
0.774 
0.946 
0.683 

 
0.482 

มาก 
ปานกลาง 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
รวม  3.52 0.287 มาก 

จากตารางที่ 18 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่างในด้านความพึงพอใจในงาน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=3.52) และ (SD=0.287)     
เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่าในวันท างานปกติบุคลากรมีความรู้สึกอยากมาท างานกับองค์กร 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. ในวันท างานปกติบุคลากรมีความรู้สึกอยากมาท างานกับองค์กร (�̅�=3.79)     
และ (SD=0.946) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

2. งานที่รับผิดชอบมีคุณค่าต่อตัวเอง (�̅�=3.73) และ (SD=0.765) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 3. งานที่รับผิดชอบเป็นไปตามความคาดหวัง (�̅�=3.64) และ (SD=0.774) ซึ่งอยู่ใน

ระดับมาก 
 4. งานที่รับผิดชอบทีคุณค่ากับองค์กร (�̅�=3.43) และ (SD=0.635) ซึ่งอยู่ในระดับ

ปานกลาง 
 5. ในวันท างานที่ไม่ใช่เวลาท างานปกติมีความรู้สึกอยากมาท างานกับองค์กร          

(�̅�=3.32) และ (SD=0.683) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 6. มีความสนุกกับการท างานในแต่ละวัน (�̅�=3.23) และ (SD=0.482) ซึ่งอยู่ใน

ระดับปานกลาง 
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์กรขออง
บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี 
และนราธิวาส ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรรายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากร  

 
�̅� 

 
 
 

SD 
แปล

ความหมาย 
     ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (Y4)    
1. อยากท างานในองค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งานที่ดีกว่า 
2. ท่านคิดว่าภาระทางการเงินเป็นสิ่งส าคัญในการตัดสินใจ

ลาออกจากองค์กรส าหรับท่าน 
3. ท่านคิดว่าภาระทางครอบครัวเป็นสิ่งส าคัญในการตัดสินใจ

ลาออกจากองค์กรส าหรับท่าน 
4. ท่านคิดว่าภาระความรับผิดชอบในงานเป็นสิ่งส าคัญในการ

ตัดสินใจลาออกจากองค์กรส าหรับท่าน 

3.08 
3.83 

 
4.04 

 
3.02 

 

0.275 
0.463 

 
0.343 

 
0.628 

 

ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

รวม  3.49 0.231 ปานกลาง 
จากตารางที่ 19 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ม

ตัวอย่างในด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�=3.49)   
และ (SD=0.231) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่าภาระทางครอบครัวเป็นสิ่งส าคัญในการ
ตัดสินใจลาออกจากองค์กรส าหรับบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. ภาระทางครอบครัวเป็นสิ่งส าคัญในการตัดสินใจลาออกจากองค์กรส าหรับ
บุคลากร (�̅�=4.04) และ (SD=0.343) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 2. ภาระทางการเงินเป็นสิ่งส าคัญในการตัดสินใจลาออกจากองค์กรส าหรับบุคลากร 
(�̅�=3.83) และ (SD=0.463) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 3. อยากท างานในองค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งานที่ดีกว่า (�̅�=3.08) และ    
(SD=0.275) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 4. ภาระความรับผิดชอบในงานเป็นสิ่งส าคัญในการตัดสินใจลาออกจากองค์กร       
(�̅�=3.02) และ (SD=0.628) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และ
นราธิวาส ด้านการทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจรายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากร  

 
�̅� 

 
 
 

SD 
แปล

ความหมาย 
     การทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ (Y5)    
1. ท่านยินดีท างานนอกเวลาโดยไม่คาดหวังค่าตอบแทน 
2. ท่านมีความมุ่งมั่นอย่างมากที่จะใช้ความรู้ความสามารถเพ่ือจะ
น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
3. ท่านต้องการตอบแทนองค์กรด้วยการท างานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 

3.00 
3.90 

 
3.76 

 

0.516 
0.602 

 
0.724 

 

ปานกลาง 
มาก 

 
มก 

 
รวม  3.55 0.358 มาก 

จากตารางที่ 20 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่างในด้านการทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก          
�̅�=3.55) และ (SD=0.358) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่าความมุ่งมั่นอย่างมากท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถเพ่ือจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. ความมุ่งมั่นอย่างมากที่จะใช้ความรู้ความสามารถเพ่ือจะน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ (�̅�=3.90) และ (SD=0.602) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

2. ความต้องการตอบแทนองค์กรด้วยการท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ (�̅�=3.76) และ (SD=0.724) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

3. การยินดีท างานนอกเวลาโดยไม่คาดหวังค่าตอบแทน (�̅�=3.00) และ (SD=0.516) ซึ่งอยู่
ในระดับปานกลาง 
 
ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และ
นราธิวาส ด้านการปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กรรายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากร  

 
�̅� 

 
 
 

SD 
แปล

ความหมาย 
     การปกป้องรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร (Y6)    

1. ท่านมักกล่าวชื่นชมองค์กรต่อหน้าผู้อื่นเสมอ 
2. ท่านพร้อมที่จะกล่าวปกปาององค์กรเมื่อองค์กรมีข่าวด้านลบ 
3. ท่านอยากแนะน าให้บุคคลอ่ืนๆ เข้ามาสมัครงานกับองค์กร 

3.97 
3.77 
3.15 

0.562 
0.452 
0.391 

มาก 
มาก 

    ปานกลาง 

รวม  3.63 0.280 มาก 
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 จากตารางที่ 21 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่างในด้านการปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก      
(�̅�=3.63) และ (SD=0.280) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่ามีการกล่าวชื่นชมองค์กรต่อหน้า
ผู้อื่นเสมอมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 

 1. มีการกล่าวชื่นชมองค์กรต่อหน้าผู้อ่ืนเสมอ (�̅�=3.97) และ (SD=0.562) ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก 

 2. มีความพร้อมที่จะกล่าวปกปาององค์กรเมื่อองค์กรมีข่าวด้านลบ (�̅�=3.77)       
และ (SD=0.452) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 3. มีความอยากแนะน าให้บุคคลอ่ืนๆ เข้ามาสมัครงานกับองค์กร (�̅�=3.15)       
และ (SD=0.391) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 
ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และ
นราธิวาส ด้านการตระหนักถึงอนาคตขององค์กรรายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากร  

 
�̅� 

 
 
 

SD 
แปล

ความหมาย 
     การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร (Y7)    
1. ท่านอยากเห็นองค์กรมีความเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง 
2. ท่านค านึงถึงความอยู่รอดขององค์กรเป็นหลัก 

4.06 
4.32 

.526 

.583 
      มาก 
      มาก 

รวม  4.19 .431       มาก 
 จากตารางที่ 22 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ม

ตัวอย่าง ในด้านการตระหนักถึงอนาคตขององค์กร พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.19)         
และ (SD=0.431) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่าการค านึงถึงความอยู่รอดขององค์กรเป็นหลัก
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 
 1. การค านึงถึงความอยู่รอดขององค์กรเป็นหลัก (�̅�=4.32)  และ (SD=0.583)        
ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 2. อยากเห็นองค์กรมีความเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง (�̅�=4.06)  และ (SD=0.526)     
ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 23 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และ
นราธิวาส ด้านศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมองค์กร รายข้อ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากร  

 
�̅� 

 
 
 

SD 
แปล

ความหมาย 
     ศรัทธาในเป้าหมายและค่านิยมองค์กร (Y8)    
1. ค่านิยมองค์กร นโยบายขององค์กร สอดคล้องกับ 
   แนวทางการด าเนินงานของท่าน 
2. ความส าเร็จขององค์กรคือความส าเร็จของท่าน 
3. องค์กรเป็นแรงบันดาลใจในการท างานของท่าน 

3.57 
 

3.16 
4.99 

0.549 
 

0.371 
0.095 

     มาก 
 
  ปานกลาง 
   มากที่สุด  

รวม  3.91 0.206      มาก 
 จากตารางที่ 23 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ม

ตัวอย่าง ในด้านศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมองค์กรพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=3.91)         
และ (SD=0.206) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่าองค์กรเป็นแรงบันดาลใจในการท างานมี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดรายข้อดังนี้ 
 1. องค์กรเป็นแรงบันดาลใจในการท างาน (�̅�=4.99) และ (SD=0.095) ซึ่งอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 
 2. ค่านิยมองค์กร นโยบายขององค์กร สอดคล้องกับแนวทางการด า เนินงาน             
(�̅�=3.57) และ (SD=0.549) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 3. ความส าเร็จขององค์กรคือความส าเร็จของตนเอง (�̅�=3.16) และ (SD=0.371) 
ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
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วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
 
ตาราง 24 แสดงค่าสัมประสิทธิ สหสัมพันธ์ (r) โดยวิธี (Pearson Correlation) ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 

คุณภาพ
ชีวิตในการ

ท างาน 

ความผกูพันต่อองค์กร 
 

Y1 

 

Y2 

 

Y3 

 

Y4 

 

Y5 

 

Y6 

 

Y7 

 

Y8 

 

รวม 

X1 .052 .021 .118 .116 .323*** .037 .413*** .042 .125 

X2 .178** .097 .161* .242** .010 .102 .105 .170* .205** 

X3 .021 .022 .118 .132 .305** .020 .086 .057 .195** 

X4 .029 .226** .145* .017 .148* .239** .211** .105 .064 

X5 .301** .314** .093 .412** .135* .052 .005 .049 .010 

X6 .016 .161* .164* .124 .246** .043 .280** .039 .084 

X7 .080 .039 .077 .024 .153* .102 .310** .023 .041 

X8 .035 .115 .153* .168* .052 .073 .308** .055 .037 

รวม .014 .012 .180** .078 .305** .011 .163* .014 .198** 

*. มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 
**. มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
***. มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .001 

 จากตารางที่ 24 เมื่อท าการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน     
กับความผูกพันต่อองค์กร   ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส พบว่าโดยภาพรวมคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .198)             
เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ภาพรวมคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ด้านความพึงพอใจในงานและการทุ่มเทพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ .01 (r = .305,.180) และการตระหนักถึงอนาคตขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (r = .163) และเมื่อพิจารณาภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับด้านสภาพการ
ท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และด้านการพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของ
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บุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .205,.195) ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่ามีความสัมพันธ์กันดังนี้ 
 1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับการตระหนักถึง
อนาคตขององค์กร และการทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ    
ที่ระดับ .001 (r = .413,.323) 

 2. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธ์กับความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง และการนึกถึงองค์กรในทางที่ดี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .412 ,.314 และ .301) ตามล าดับ และมีความสัมพันธ์กับการ
ทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .135) 

3. ด้านความสมดุลของชีวิตมีความสัมพันธ์กับการตระหนักถึงอนาคตขององค์กร    
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .310) และมีความสัมพันธ์กับการทุ่มเทความพยายามให้กับ
องค์กรอย่างเต็มใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .153) 

 4. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมความสัมพันธ์กับการตระหนักถึงอนาคตของ
องค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .308) และมีความสัมพันธ์กับความปรารถนา        
ที่จะอยู่กับองค์กรและความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .168 ,.153) 

 5. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์กับการทุ่มเทความ
พยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .305) 

 6. ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์กับการ
ปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง และการตระหนักถึง
อนาคตขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .239 , .226 และ .211) และมี
ความสัมพันธ์กับการทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ และความพึงพอใจในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .148 ,.145) 

  7. ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 
และการนึกถึงองค์กรในทางที่ดีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .242 ,.178) และมี
ความสัมพันธ์กับศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมองค์กร และความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ  
ทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .170 ,.161) 

 8. ด้านสิทธิส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับการตระหนักถึงอนาคตขององค์กร        
และการทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01               
(r = .280 ,.246) และมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน และความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .164 ,.161) 
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บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร             

ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี 
และนราธิวาส โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 1.) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 2.) เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 3.) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้  มีวิธีด าเนินการวิจัย ผลการศึกษา               
และข้อเสนอแนะมีรายละเอียดดังนี้ 
 
สรุปผลการศึกษา 

  
 1. คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร    ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพื้นที่  

สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
  คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สาม

จังหวัดชายแดนภาคใต้ มีองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้านได้แก่ ค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพและการใช้
ขีดความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ซึ่งพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับ  
ปานกลาง (�̅�=3.50) และ (SD=0.140) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดรายด้านแล้วพบว่า ด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และคุณภาพชีวิตในการท างานจ านวน 4 ด้านอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (�̅�=4.04) และ (SD=0.251) ด้านสิทธิส่วนบุคคล         
(�̅�=3.91) และ (SD=0.307) ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (�̅�=3.90)         
และ (SD=0.297) และด้านการพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล (�̅�=3.78)   
และ (SD=0.455) และอีก 4 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในการงาน 
(�̅�=3.49) และ (SD=0.245) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม (�̅�=3.35)         
และ (SD=0.287) ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (�̅�=3.07) และ (SD=0.164) 
และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (�̅�=2.92) และ (SD=0.237)  

  2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพื้นที่   
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 8 ประการ ได้แก่ การนึกถึงองค์กรในทางที่ดี ความภูมิใจ
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และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความพึงพอใจในงานความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร          การทุ่มเท
พยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ การปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร                
การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร และศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมขององค์กร และพบว่าโดยรวม
เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมอยู่ในระดับมาก        
(�̅�=3.07) และ (SD=0.381) เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่าการตระหนักถึงอนาคตขององค์กร
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅�=4.19) และ (SD=0.431) อยู่ในระดับมาก และอีกจ านวน 5 ด้านอยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน ได้แก่ การศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมองค์กร (�̅�=3.91) และ (SD=0.206) ความ
ภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง (�̅�=3.76) และ (SD=0.344) การปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของ
องค์กร (�̅�=3.63) และ (SD =0.280) การทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ              
(�̅�=3.55) และ (SD=0.358) การนึกถึงองค์กรในทางที่ดี (�̅�=3.52) และ (SD=0.407) อยู่ในระดับ
ปานกลาง จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (�̅�=3.52) และ (SD=0.287) และความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (�̅�=3.47) และ (SD=0.231)   

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 
พบว่าโดยรวมคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .198) เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ภาพรวมคุณภาพชีวิตการ
ท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความพึงพอใจในงานและการทุ่มเทพยายามให้กับ
องค์กรอย่างเต็มใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .305,.180) และการตระหนักถึงอนาคต       
ขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .163) และเมื่อพิจารณาภาพรวมความผูกพัน
ต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และด้านการ    
พัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ             
.01(r = .205,.195) ตามล าดับ นอกจากนั้นบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส ได้ให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ      
เพ่ือเป็นแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร พบว่าบุคลากร
ให้ความส าคัญกับเหตุผลในด้านต่างๆ ตามล าดับดังนี้ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและชีวิต
ส่วนตัวเป็นอันดับ 1 การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นอันดับ 2 การมีบทบาท
ที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคมให้ความส าคัญเป็นอันดับ 3 ค่าตอบแทนที่ เ พียงพอและยุติธรรม                 
ให้ความส าคัญเป็นล าดับ 4 และสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัยให้ความส าคัญเป็นล าดับ 5  
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อภิปรายผลการศึกษา 
 

 จากผลการศึกษา พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และคุณภาพชีวิตด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาด้านสิทธิส่วนบุคคลและด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีอยู่ในระดับน้อยที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรการไม่ได้รับ
เงินโบนัสหรือเงินที่นอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือนที่ท าให้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นซึ่งอยู่ในระดับน้อย 
และได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอส าหรับการใช้จ่ายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปัจจุบันอยู่ใน
ระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (ณัฐพล ศิลาทอง, 2552) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องการ
เปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าพนักงานสรรพากร ส านักงานสรรพากร
ภาค 6 ซึ่งผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าพนักงานสรรพากร ส านักงาน
สรรพากรภาค 6 มีคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าพนักงานสรรพากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ  
ปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ (ธิดาวัลย์ ปลื้มคิด, 2551) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งผลการศึกษาพบว่าระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การในภาพรวมของพนักงาน มหาวิทยาลัยศรี        
นครินทรวิโรฒ อยู่ในระดับปานกลาง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ (สุรางค์ทิพย์ ทะวิไชย, 2549) 
โดยได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานศึกษา
เฉพาะพนักงาน บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

 นอกจากนี้ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองค์กรบุคลากรส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาสในภาพรวม 
พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดใน
พ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส มีความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
การตระหนักถึงอนาคตขององค์กรมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมองค์กร     
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ (จรรยา ห่วงเทศ, 2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์     
กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 จ านวน      
94 คน จากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน)    
ภาค 208 โดยผลการศึกษานั้น พบว่าความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาในรายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือด้านความเชื่อมั่นยอมรับเปาาหมายและค่านิยม
ขององค์การ ในส่วนของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก      
และพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
กับผู้บังคับบัญชา ปัจจัย ประสบการณ์การท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร  
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 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์กร ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส พบว่าภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในหลายด้านนั้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
(สุธินี เดชะตา, 2551) และ (พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร, 2554) โดยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานนั้น  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร สามารถอธิบายได้ว่าคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ดีจะท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอจะ
ท าให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการงาน ซึ่งเป็นหลักประกันในการท างาน และผลตอบแทนนี้
พนักงานสามารถมองเห็นเป็นรูปธรรมซึ่งจะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ในด้านสภาพการ
ท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพนั้น มีความส าคัญเนื่องมาจากพนักงานต้องท างานอยู่ในสถาน   
ที่เพ่ือปฏิบัติงานเป็นเวลา 8 ชม.ต่อวัน หากแม้ว่าพนักงานจะต้องท างานที่หนัก และเครียดมากแต่
หากองค์กรนั้น มีสภาพแวดล้อมภายในที่ดีพนักงานก็จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะท าให้
พนักงานยังคงจะมาท างาน ในด้านของการพัฒนาศักยภาพบุคคล หากผู้ปฏิบัติงานนั้นได้มีโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง จากองค์กรที่ท าจะท าให้พนักงานนั้นรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า       
และมีความหมายต่อองค์กรมีความรู้สึกท้าทาย และสนุกสนานกับการปฏิบัติงานส่งผลให้เกิดความ    
พึงพอใจในงาน และมีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้นตามมาด้วย ส าหรับในด้านความก้าวหน้า     
และความม่ันคงในงานนั้นจะท าให้พนักงานได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการเพ่ิมยิ่งขึ้น รวมไปถึงความ
มั่นคงในงานซึ่งจะมีความมั่นคงขึ้นจากต าแหน่งหน้าที่การงานที่ก้าวหน้าท าให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจ  
ในงาน และรู้สึกมีความผูกพันต่อองค์กรเช่นเดียวกัน ด้านสังคมสัมพันธ์ถ้าพนักงานมีหัวหน้างาน    
และเพ่ือนร่วมงานที่ดี มีส่วนที่ท าให้พนักงานสามารถที่จะท างานได้อย่างราบรื่นมากยิ่งขึ้น อัน
เนื่องมาจากเพราะต่างจะช่วยอ านวยความสะดวกในเรื่องการท างานให้แก่กันและกัน ส าหรับในด้าน
ธรรมนูญในองค์กร พนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมในการบริหารงานที่มีการปฏิบัติกับพนักงาน       
นั้นอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกัน และพนักงานได้รับการเคารพในสิทธิ ความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผู้บังคับบัญชายอมรับ้ังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชานั้นท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน 
และส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร ในด้านภาวะสมดุลระหว่างชีวิตกับงานท าให้พนักงาน
ใช้ชีวิตในการท างานได้อย่างมีความสุข และปราศจากปัญหาส่วนตัวนับเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร องค์กรมีชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับ
มีบทบาทส าคัญทางสังคมท าให้พนักงานได้รับการยอมรับและท าคุณประโยชน์ให้กับสังคม โดยผ่าน
การท างานให้แก่องค์กรอย่างดีท่ีสุด ซ่ึงจะน าไปสู่ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน         
ต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ซึ่งได้แก่ จังหวัด
ยะลา ปัตตานี และนราธิวาส ได้ข้อค้นพบที่น ามาสู่การอภิปรายในประเด็นดังนี้ 

 1.  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้ านผลตอบแทนที่ ยุติ ธรรมและเ พียงพอ                 
จากผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน ในด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ               
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มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร การได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง 
บุคลากรมี อิสระในการแสดงความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน หรือนโยบายในการปฏิบัติงาน           
ต่อผู้บริหารได้โดยไม่มีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถที่ต้องใช้ในการท างาน ได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติ ธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับคนอ่ืนๆ       
ที่ปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน และค่าตอบแทนพิเศษที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
(ศิริพร พันธุลี, 2546) ได้ศึกษาแล้ว พบว่า การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้อง
กับมาตรฐานผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงาน
อ่ืนๆ ซึ่ งสอดคล้องกับ แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานของ              
(ผจญ เฉลิมสาร, 2552) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่นๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับ
กันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนๆ กล่าวโดยสรุปบุคลากรได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลให้บุคลากรเกิดการตระหนักถึงอนาคตขององค์กร และการ
ทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ อาจเนื่องมาจากบุคลากรรู้สึกว่าค่าตอบแทนที่ได้รับนั้นมี
ผลต่อขวัญและก าลังใจในการทุ่มเทปฏิบัติงาน และเกิดความรู้สึกที่ดีกับองค์กร (Kanter 1968 อ้างถึง
ใน อัจฉรา เนียมหอม, 2551) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นการแสดงความเต็มใจของบุคคลที่
ยิน ดีจะทุ่มเทก าลังกาย และความจงรักภักดีให้แก่ระบบสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ (Sheldon 1971 
อ้างถึงใน ศุภวรรณ พันธ์ , 2542 น.5) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติ            
ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับองค์การเป็นการประเมินองค์การไปในทางที่ดีก่อให้เกิด
ความพยายามอย่างสุดความสามารถและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย          
ที่ได้วางไว้ 

 2. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการท างานร่วมกัน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ด้านการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร      
ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง และการนึกถึงองค์กรในทางที่ดี บุคลากรได้รับความช่วยเหลือและการ
ให้ค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน มีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้โอกาสได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ บุคลากรทุกระดับมี
โอกาสได้รับทราบปัญหา ในการท างานและได้แสดงความคิดเห็นร่วมกันในการแก้ปัญหา และมีความ
เป็นมิตรต่อกัน เป็นอย่างดี (รุจี อุศศิลป์ศักดิ , 2546) การปฏิบัติงานที่อยู่ในภาวะที่คับขันมีความเครียด 
อาจจะส่งผลต่อการมีความสัมพันธภาพในระหว่างเพ่ือนร่วมงานได้ ดังนั้น จึงสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น และไม่มีอุปสรรคตลอดถึงความขัดแย้งในที่
ท างาน การมีกิจกรรม ร่วมกันท างาน มีส่วนช่วยให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพอใจยินดีและเต็มใจที่จะให้
ความร่วมมือและช่วยซึ่งกันและกัน มีความเห็นอกเห็นใจที่จะให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันด้วย
ความเต็มใจ ที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จของงาน (ดรุณศรี สิริยศธ ารง, 2542) การได้ร่วมกัน
สร้างสรรคผ์ลงาน เป็นความรู้สึก ถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างคนท างาน การได้เข้าสังคมท าให้มี
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โอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืนๆ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจก่อให้เกิดการพัฒนา
ตนเองและพัฒนางาน การมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนจะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเป็ นส่วน
หนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าขององค์กร จึงเป็นความผูกพันกับองค์กร (ส าราญ บุญรักษา, 2539) 

  3. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลของชีวิต ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลของชีวิต มีความสัมพันธ์กับการตระหนักถึงอนาคตขององค์กร 
และการทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ บุคลากรมีความสุขและรักในงานที่รับผิดชอบ   
มีเวลา พักผ่อนเพียงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเอง เวลาท างานเหมาะสมกับปริมาณงานที่
ต้องปฏิบัติ ไม่มีผลต่อสุขภาพจิต กฎ ระเบียบของหน่วยงานเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ซึ่ง Walton, 1974 
(อ้างถึงในรุจี อุศศิลป์ศักดิ , 2546) ได้อธิบายว่าคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ 
8 ประการ ได้แก่ รายได้และผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่ดี การเปิดโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของพนักงาน การสร้าง
โอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคง การเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ สิทธิของพนักงาน ขอบเขต
ของงานและชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความ
ต้องการของ Maslow (อ้างถึงใน วรรณี รัตนพันธ์ , 2552) โดยอธิบายเกี่ยวกับความต้องการ                       
ของมนุษย์แบ่งออกได้เป็น 2 ระดับ คือ ความต้องการในระดับต่ า ประกอบด้วยความ ต้องการทาง
ร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยมั่นคง และความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ และความ
ต้องการในระดับสูง คือ ความต้องการการยกย่องจากผู้อ่ืน และความต้องการความส าเร็จในชีวิต  

 4. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ผลการวิจัยพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพันธ์ กับการตระหนักถึง
อนาคตขององค์กร ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร และความพึงพอใจในงาน กล่าวได้ว่าบุคลากร
ยินดีและเต็มใจให้ผู้อ่ืนทราบว่าตนได้ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานนี้ และมีความภาคภูมิใจในการที่ได้
เป็นบุคลากรในหน่วยงานให้มีความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมสนับสนุน
สาธารณประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม หน่วยงานได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญต่อสังคมโดยร่วม 
และ บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งที่ได้สร้างความส าเร็จให้กับหน่วยงานและสังคม โดยสอดคล้องกับ
การศึกษาของ ศิริอร ขันธหัตถ์, 2539 (อ้างถึงในรุจี อุศศิลป์ศักดิ , 2546) ได้ศึกษาและพบว่า การ
ท างานในองค์กรที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม บุคลากรรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ โดยการที่ได้รับใช้สังคม                
ท าคุณประโยชน์ให้กับสังคม ความ รับผิดชอบต่อสังคม มีผลท าให้สังคมยอมรับองค์กร และองค์กรนั้น
ก็จะด าเนินไปด้วยดี สอดคล้องกับ การศึกษาของ (มณีรัตน์ ไพรรุ่งเรือง, 2541) พบว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านลักษณะงานที่เป็น ประโยชน์ต่อสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร 

 5. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ผลการวิจัย
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับการ
ทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ บุคลากรมีความสามารถที่จะปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับ
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มอบหมายอยู่ในปัจจุบัน ได้รับ ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่ง
หน้าที่ในหน่วยงานเป็นไปด้วยความเสมอภาคและยุติธรรม (มณีรัตน์ ไพรรุ่งเรือง, 2541) ได้ศึกษาแล้ว
พบว่า โอกาสความก้าวหน้าในการท างานเป็นแรงเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่า ในการพัฒนาตนเอง 
หากพนักงานมีโอกาสก้าวหน้าก็จะรู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่าต่อหน่วยงานและมีความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานว่า มีความมั่นคงไม่ถูกโยกย้าย หรือ เปลี่ยนแปลงหน้าที่ความรับผิดชอบ รู้สึกว่ามีความ
มั่นคงในอาชีพ มั่นคงในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ (จารุณี วงศ์ค าแน่น, 2537) ได้ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานสายสนับสนุนการปฏิบัติงานของการท่าอากาศยาน พบว่า การได้รับการพัฒนา
และฝึกอบรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ความก้าวหน้าเป็นปัจจัยที่ส าคัญใน
การกระตุ้นให้พนักงานยอมรับและทุ่มเทให้กับงาน เพ่ือให้เกิดความส า เร็จในเปาาหมาย เนื่องจาก
พนักงานรู้สึกว่า เมื่อตนเองทุ่มเทความพยายามให้กับงานจนบรรลุผล ส าเร็จตามเปาาหมายจะได้รับ
ความก้าวหน้า จะน ามาซึ่งชื่อเสียง เกียรติยศ การยอมรับและผลตอบแทนต่างๆ (รุจี อุศศิลป์ศักดิ , 
2546) ความเจริญก้าวหน้าเป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา ผู้บริหารควรให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงานตามสมควร
ของแต่ละบุคคล ให้โอกาสในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงานให้สูงขึ้น ให้โอกาสในการ
ปฏิบัติหน้าที่ มีการวางแผนในการพัฒนา เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ตลอดจนการด ารงรักษาบุคคล
ในองค์กรเพื่อให้เกิดความรักความผูกพันในงานตลอดไป 

 6. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง
ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง มี
ความสัมพันธ์กับการปกปาองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง 
การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร มีความสัมพันธ์กับการทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ใจ และความพึงพอใจในงาน บุคลากรได้ใช้ทักษะความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ 
บุคลากรมีโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างาน เช่น การเข้าร่วมการฝึกอบรม 
สัมมนา หรือศึกษาดูงาน หน่วยงานเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานและพัฒนางาน
อย่างเต็มที่ (กุลธน ธนะพงศ์ธร, 2526 อ้างถึงในดรุณศรี สิริยศธ ารง, 2542) ที่ว่าการจัดกิจกรรม
ส่งเสริมการพัฒนา ศักยภาพ ได้แก่ การอบรม สัมมนา ประชุมประสานงาน การวางแผน ก่อนลงมือ
ปฏิบัติงานตามลักษณะ สายงานในหน่วยงานเป็นประจ า เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ (ภัทรา หิรัญรัตนพงศ์, 2542) พบว่า พนักงานที่มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่เป็นจริงในด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช้ความสามารถของ
ตนเองสูง จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมสูงกว่าพนักงานที่มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานที่
เป็นจริงในด้านนี้ต่ า 

 7. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน ผลการวิจัยพบว่า  
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานนั้นมีความสัมพันธ์กับความปรารถนาที่จะอยู่
กับองค์กร การนึกถึงองค์กรในทางที่ดี ศรัทธาในเปาาหมายและค่านิยมองค์กร และความพึงพอใจ     
ในงาน สถานที่ท างานสะอาด แสงสว่างเพียงพอมี ระบบการระบายอากาศที่ดีและอากาศถ่ายเท
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สะดวก หน่วยงานมีอุปกรณ์ เครื่องมืออุปกรณ์เครื่องใช้ที่มีคุณภาพ และอยู่ในสภาพที่ใช้งานได้ดีเสมอ 
มีการให้ความรู้แก่บุคลากรให้ตระหนักถึงความปลอดภัย การปาองกัน อุบัติเหตุต่างๆ และส่งเสริม
สุขภาพในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และสภาพห้องน้ ามีความสะอาดและมีการดูแลรักษาอย่างถูก
สุขลักษณะจาก (Huse and Commings, 1985 อ้างถึงใน วรรณี รัตนพันธ์, 2552) การที่พนักงานได้
ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เสี่ยงอันตราย            
ซึ่งสอดคล้องกับ (ศิริพร พันธุลี, 2546) การปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสม สถานที่
ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภพและไม่เสี่ยงอันตราย และแนวคิดเก่ียวกับลักษณะส าคัญของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ของ (ผจญ เฉลิมสาร, 2552) ซึ่งพบว่าสภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัย
จนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขอนามัย 

 8. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสิทธิส่วนบุคคลผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างาน ด้านสิทธิส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับการตระหนักถึงอนาคตขององค์กร และการทุ่มเท
ความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ ความพึงพอใจในงาน และความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร การที่บุคลากรได้รับความเสมอภาค ความเท่าเทียมในเรื่องกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน การที่
ผู้บังคับบัญชาให้สิทธิในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย การมีอิสระในการแสดง ความคิดเห็นได้
อย่างเปิดเผยต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และการพิจารณาความดีความชอบในองค์กร
ยุติธรรมและเปิดเผย ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าการที่บุคลากรมีสิทธิส่วนบุคลที่เท่าเทียมเสมอภาค ได้รับ
ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน ส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร เกิดการทุ่มเท
ความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ ความพึงพอใจในงาน และความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 

 1. จากการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส พบว่าโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
ดังนั้นผู้บริหารองค์กรหรือผู้ที่เกี่ยวข้องในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่  จังหวัดยะลา ปัตตานี               
และนราธิวาสควรเน้นให้ความส าคัญในการปรับปรุงด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
มากที่สุด เนื่องจากปัจจุบันบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ 
จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส ได้รับเงินโบนัสหรือเงินที่นอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือนท าให้
ท่านมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นอยู่ในระดับน้อย สืบเนื่องมาจากส านักงานสาธารณสุขเป็นหน่วยงานรัฐบาล 
จึงท าให้การได้รับเงินโบนัสหรือเงินที่นอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือนท าให้ท่านมีความเป็นอยู่ที่ดี
ขึ้นค่อนข้างน้อย ดังนั้นผู้บริหารองค์กรหรือผู้เกี่ยวข้องเสนอนโยบายให้มีการสนับสนุนงบประมาณ
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จากรัฐบาลให้บุคลากรได้รับเงินโบนัสหรือเงินที่นอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือนท าให้ท่านมีความ
เป็นอยู่ที่ดีข้ึน 

 2. จากการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส พบว่าโดยรวมอยู่
ในระดับมาก ดังนั้นผู้ที่เกี่ยวข้องในองค์กร ควรจัดท าแผนการส่งเสริมจุดแข็งการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กร เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากท่ีสุด 

 3. จากการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส พบว่าภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในหลายด้าน และจากผลการศึกษาการให้
เหตุผลที่อยากท างานอยู่กับส านักงานสาธารณสุขจังหวัดของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดใน
พ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส พบว่าบุคลากรให้
ความส าคัญกับเหตุผลในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและชีวิตส่วนตัวเป็นอันดับ 1 การ
ท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นอันดับ 2 การมีบทบาทที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม
ให้ความส าคัญเป็นอันดับ 3 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมให้ความส าคัญเป็นล าดับ 4 
สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัยให้ความส าคัญเป็นล าดับ 5 ดังนั้นผู้บริหารหรือผู้เกี่ยวข้อง     
นักทรัพยากรบุคคลขององค์กร ควรจัดท าแผนการพัฒนา หรือแผนการส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดีโดยเน้นการพัฒนาตามที่บุคลากรให้ความส าคัญตามล าดับดังกล่าวข้างต้น       
ซึ่งอาจจะช่วยให้บุคลากรอยากท างานอยู่กับองค์กร และมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่มากที่สุด 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 

 1. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัด
ชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นในการ
วิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเกี่ยวกับการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส เพ่ือน าผลการวิจัย
มาก าหนดเป็นแนวทางปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมให้อยู่ในระดับมากที่สุดเป็นการ
เพ่ิมระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัด
ชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 

  2. ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ใช้การศึกษาเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการศึกษา ส าหรับในการท าวิจัยครั้งต่อไปหากต้องการให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน ถูกต้อง     
และตรงกับความเป็นจริงมากยิ่งขึ้น ควรศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพที่ใช้การสังเกต การสัมภาษณ์     
หรือการวิจัยเชิงทดลองประกอบ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเพิ่มเติมที่แตกต่างจากการวิจัยนี้  
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 3. ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปนั้น ควรศึกษาวิจัยเพิ่มเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรร่วมด้วย 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง : คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุข   
        จังหวัดในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนใต้ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตและความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี 
และนราธิวาส แบบสอบถามชุดนี้ไม่มีค าตอบถูกหรือผิดแต่อย่างใด ใคร่ขอความกรุณาท่านตอบ
ค าถามให้ตรงกับความจริงของท่านมากที่สุด และความคิดเห็นของท่านถือว่าเป็นความลับในการ
น าเสนอ ซึ่งจะเสนอในภาพรวม และไม่มีผลต่อผู้ตอบแต่ประการใด ผลที่ได้จะใช้เป็นแนวทางปรับปรุง
พัฒนาสภาพการท างานเพ่ือให้มีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึนไป 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ   

ชาย  หญิง  เพศทางเลือก 
2. อายุ 
  20 - 30 ปี 
  31 - 40 ปี 
            41 – 50 ปี 
            50 ปีขึ้นไป 
3. ระดับต าแหน่งของท่าน 
 ข้าราชการ  พนักงานราชการ  พนักงานกระทรวง  

ลูกจ้างประจ า  ลูกจ้างเหมาบริการ 
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ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  ระดับปริญญาตรี 
ระดับปริญญาโท   ระดับปริญญาเอก 

5. สถานภาพปัจจุบัน 
โสด  สมรส  หย่า  แยกกันอยู่  หม้าย 

6. จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ (บุตรบุญธรรม/ญาติ/พ่อแม่/ผู้สูงอายุ) 
 ไม่มี  มี จ านวน..............คน 
7. ภูมิล าเนา 
 เหนือ  ใต ้  ตะวันออก กลาง  ตะวันออกเฉียงเหนือ 
8. ประสบการณ์ในที่ท างานที่ผ่านมาสอดคล้องกับงานปัจจุบันหรือไม่ 
  สอดคล้อง   ไม่สอดคล้อง ระบุลักษณะงานที่ผ่านมา 
9. รายได้พิเศษนอกเหนือจากการท างานที่ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด (ยะลา ปัตตานี และ
นราธิวาส) 
   มี    ไม่มี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อ 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 (กรุณาท าเครื่องหมาย √ ในข้อที่ตรงกับท่านมากที่สุด) 

 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ที่สุด
(1) 

1.ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอส าหรับการใช้จ่าย
ตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปัจจุบัน 

     

2. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่และงาน
ที่รับผิดชอบ 

     

3. ท่านได้ขึ้นเงินเดือนหรือได้รับค่าตอบแทนเหมาะสม
กับผลการปฏิบัติงานโดยรวม 

     

4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบ
กับคนอ่ืนที่ท างานลักษณะใกล้เคียงหรือคล้ายคลึงกัน
ในองค์กร 

     

5. ท่านการได้รับเงินโบนัสหรือเงินที่นอกเหนือจาก
ค่าจ้างและเงินเดือนท าให้ท่านมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 

     

6. องค์กรมีสวัสดิการต่างๆอย่างเพียงพอ      

7. ท่านสามารถใช้ประโยชน์จากสวัสดิการที่หน่วยงาน
จัดเตรียมไว้อย่างเต็มที่ 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ที่สุด
(1) 

2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

1. ในบริเวณหน่วยงานของท่าน สะอาด มีแสงสว่างที่
เพียงพอ อากาศถ่ายเทสะดวก เอ้ืออ านวยต่อการ
ท างานของท่าน 

     

2. หน่วยงานของท่านได้จัดหาอุปกรณ์เครื่องมือ
เครื่องใช้ในการท างานอย่างเพียงพอ 

     

3. ในองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ปาองกันภัยเมื่อเกิด
อุบัติเหตุอย่างเพียงพอ 

     

4. องค์กรมีการให้ความรู้แก่บุคลากรในเรื่องความ
ปลอดภัยในที่ท างาน 

     

5. ท่านได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละครั้ง      

6. ในองค์กรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพท่ีดี 
เช่น กีฬา กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพต่างๆ 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ที่สุด
(1) 

3. การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล      
1. องค์กรของท่านสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาการท างาน 

     

2. ท่านได้น าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาใช้ในการ
ท างาน 

     

3. องค์กรเปิดโอกาสและส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษา
ต่อในระดับที่สูงขึ้น 

     

4. ในหน่วยงานมีการประชุมทางด้านวิชาการเพ่ือให้
บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารและความรู้ใหม่ๆ เสมอ 

     

5. หน่วยงานของท่านมีแหล่งความรู้และข้อมูลข่าวสาร
ให้ค้นหาความรู้เพ่ิมเติมอย่างสะดวก 

     

7. องค์กรของท่านมีการส่งเสริม และสนับสนุนให้
พนักงานมีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ  
อยู่เสมอ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



81 

 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ที่สุด
(1) 

4. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  

1. ท่านมีโอกาสน าความรู้ความสามารถของท่านมาใช้
ในการท างานอย่างเต็มท่ี 

     

2. ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานที่มีความส าคัญกับ
หน่วยงาน 

     

3. ท่านได้รับมอบหมายงานที่ก้าวหน้ามากขึ้นกว่าปีที่
ผ่านมา 

     

4. องค์กรมีกลไกการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่อย่าง
เหมาะสม 

     

5. บุคลากรโดยรวมได้รับการสนับสนุนให้เกิด
ความก้าวหน้าในงาน 

     

6. การโยกย้ายงาน และต าแหน่งหน้าที่ในองค์กร
เป็นไปอย่างยุติธรรม ตามความสามารถของแต่ละ
บุคคล 

     

7. ท่านคิดว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จได้ดีใน
องค์กร 

     

8. ท่านเชื่อว่าองค์กรให้ความมั่นคงระยะยาวในการ
ท างาน 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ที่สุด
(1) 

5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
1. ความสัมพันธ์ของท่านกับเพ่ือนร่วมงานเป็นไป
ด้วยดี 

     

2. ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่สนิทสนมสามารถปรึกษา
ปัญหาส่วนตัวได้ 

     

3. ในหน่วยงานมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากร 
ได้ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 

     

4. หัวหน้าให้การสนับสนุนการท างานของท่าน      
5. หัวหน้าให้ค าปรึกษาแนะน าการท างานอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

6. หัวหน้าประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับท่าน      
7. หัวหน้าของท่านปฏิบัติต่อลูกน้องทุกคนอย่างเสมอ
ภาค 

     

6. สิทธิส่วนบุคคล  

1. องค์กรเก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคลของท่านเป็น
ความลับอย่างเหมาะสม 

     

2. ทุกคนให้ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของผู้อ่ืน      
3. ท่านมีสิทธิ ในการปาองกันข้อมูลเกี่ยวกับการท างาน
ของท่าน 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ที่สุด
(1) 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม      
1. ท่านมีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ      
2. ท่านมีเวลาออกก าลังกายอย่างเพียงพอ      
3. ท่านมีเวลาให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอ      

4. การท างานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของ
ท่าน 

     

5. ท่านสามารถวางแผนกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตได้      

6. ท่านมีความสุขเมื่อมาท างานในแต่ละวัน      

7. ท่านใช้ชีวิตในการท างานอย่างเหมาะสมโดยมีเวลา
ส าหรับกิจกรรมส่วนตัว เช่นการพักผ่อน ออกก าลัง
กายอย่างเพียงพอ 

     

8. ท่านได้ดูแลสุขภาพตนเองเป็นอย่างดี      
9. ท่านสามารถวางแผนกิจกรรมอ่ืนๆในชีวิตโดยไม่มี
อุปสรรคจากการท างาน 

     

10. ท่านให้เวลาดูแลเอาใจใส่ครอบครัวอย่างเพียงพอ      
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คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ที่สุด
(1) 

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

1. องค์กรของท่านมีภารกิจที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม      

2. มีการรณรงค์ให้บุคลากรในองค์กรตระหนักในการมี
ส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การแยกขยะ
ประหยัดพลังงานฯลฯ 

     

3. องค์กรของท่านมีกิจกรรมสาธารณประโยชน์
ร่วมกับชุมชน 

     

4. องค์กรของท่านเน้นการให้บริการที่ยึดความพึง
พอใจของลูกค้าเป็นหลัก 

     

5. ท่านมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมสาธารณประโยชน์      
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ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
 (กรุณาท าเครื่องหมาย √ ในข้อที่ตรงกับท่านมากที่สุด) 
 

 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย
ที่สุด
(1) 

1. การนึกถึงองค์กรในทางท่ีดี 

1. ท่านคิดอยู่เสมอว่าองค์กรเป็นเสมือนครอบครัวหนึ่ง
ของท่าน 

     

2. ท่านมีความกังวลใจเมื่อเกิดภาพลักษณ์ด้านลบต่อ
องค์กร 

     

2. ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่ง 

1. ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนๆว่าท างานที่
องค์กรแห่งนี้ 

     

2. ท่านยินดีที่ได้รับคัดเลือกเข้าท างานกับองค์กรนี้      

3. องค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งในการ 

ท างาน 

     

4. ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆขององค์กรก็คือ “ปัญหา
ของท่าน” 

     

3. ความพึงพอใจในงาน 
1. งานที่ท่านรับผิดชอบมีคุณค่าต่อตัวท่าน      
2. งานที่ท่านรับผิดชอบทีคุณค่ากับองค์กร      
3. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นไปตามความคาดหวัง 
ของท่าน 

     

4. ในวันท างานปกติท่านมีความรู้สึกอยากมาท างาน
กับองค์กร 
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ความผูกพันต่อองค์กร 

ความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย
ที่สุด
(1) 

5. ในวันท างานที่ไม่ใช่เวลาท างานปกติท่านมี
ความรู้สึกอยากมาท างานกับองค์กร 

     

6. ท่านสนุกกับการท างานในแต่ละวัน      

4. ความปราถนาที่จะอยู่กับองค์กร 

1. อยากท างานในองค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งานที่
ดีกว่า 

     

2. ท่านคิดว่าภาระทางการเงินเป็นสิ่งส าคัญในการ
ตัดสินใจลาออกจากองค์กรส าหรับท่าน 

     

3. ท่านคิดว่าภาระทางครอบครัวเป็นสิ่งส าคัญในการ
ตัดสินใจลาออกจากองค์กรส าหรับท่าน 

     

4. ท่านคิดว่าภาระความรับผิดชอบในงานเป็นสิ่ง
ส าคัญในการตัดสินใจลาออกจากองค์กรส าหรับท่าน 

     

5. การทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มใจ 

1. ท่านยินดีท างานนอกเวลาโดยไม่คาดหวัง
ค่าตอบแทน 

     

2. ท่านมีความมุ่งมั่นอย่างมากท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถเพ่ือจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

     

3. ท่านต้องการตอบแทนองค์กรด้วยการท างานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 
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ความผูกพันต่อองค์กร 

ความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย
ที่สุด
(1) 

6. การปกป้องรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร 

1. ท่านมักกล่าวชื่นชมองค์กรต่อหน้าผู้อ่ืนเสมอ      

2. ท่านพร้อมที่จะกล่าวปกปาององค์กรเมื่อองค์กรมี
ข่าวด้านลบ 

     

3. ท่านอยากแนะน าให้บุคคลอ่ืนๆ เข้ามาสมัครงานกับ
องค์กร 

     

7. การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร 

1. ท่านอยากเห็นองค์กรมีความเจริญเติบโตอย่าง
ต่อเนื่อง 

     

2. ท่านค านึงถึงความอยู่รอดขององค์กรเป็นหลัก      

8. ศรัทธาในเป้าหมายและค่านิยมองค์กร 

1. ค่านิยมองค์กร นโยบายขององค์กร สอดคล้องกับ
แนวทางการด าเนินงานของท่าน 

     

2. ความส าเร็จขององค์กรคือความส าเร็จของท่าน      

3. องค์กรเป็นแรงบันดาลใจในการท างานของท่าน      

 
 
 
 
 
 
 
 
 



88 

ตอนที่ 4 ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
- เหตุผลที่ท่านอยากท างานอยู่กับส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 
(โปรดใส่หมายเลข 1-9 ในข้อที่ท่านเห็นว่ามีความส าคัญมากท่ีสุดไปหาน้อยที่สุด) 
 (    ) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    
 (    ) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
 (    ) การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล      
 (    ) ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน 
 (    ) การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

(    ) การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
 (    ) สิทธิส่วนบุคคล 

(    ) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม  
(    ) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ความคิดเห็นอื่นๆ 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................  
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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QR code แบบสอบถาม 

เรื่อง : คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสาธารณสุข      

        จังหวัดในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 

                                https://forms.gle/yd9SMAayfSShcZKE6 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

 Excluded
a
 0 .0 

 Total 30 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 

Alpha 

 

N of Items 

.930 53 
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Item Statistics 

 

 Mean Std. Deviation N 

VAR00001 3.4667 .86037 30 

VAR00002 3.5000 .90019 30 

VAR00003 3.8667 .86037 30 

VAR00004 3.7333 .90719 30 

VAR00005 2.7667 1.25075 30 

VAR00006 3.5667 .89763 30 

VAR00007 3.5333 .93710 30 

VAR00008 3.5667 .89763 30 

VAR00009 3.4667 1.00801 30 

VAR00010 3.9333 .90719 30 

VAR00011 3.1333 .34575 30 

VAR00012 4.9333 .25371 30 

VAR00013 4.9333 .25371 30 

VAR00014 4.1667 .83391 30 

VAR00015 4.4333 .50401 30 

VAR00016 4.3333 .60648 30 

VAR00017 3.8333 .91287 30 

VAR00018 3.9667 .66868 30 

VAR00019 3.9333 .58329 30 

VAR00020 5.0000 .00000 30 

VAR00021 5.0000 .00000 30 

VAR00022 3.7667 .43018 30 

VAR00023 3.8333 .74664 30 

VAR00024 3.6667 .71116 30 

VAR00025 4.0000 .00000 30 

VAR00026 2.9000 .30513 30 

VAR00027 4.0000 .00000 30 
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Item Statistics 
 

 Mean Std. Deviation N 

VAR00028 3.9667 .49013 30 

VAR00029 3.2333 .43018 30 

VAR00030 2.5667 .50401 30 

VAR00031 3.0333 .18257 30 

VAR00032 2.7333 .44978 30 

VAR00033 3.0000 .52523 30 

VAR00034 3.0000 .00000 30 

VAR00035 2.8667 .34575 30 

VAR00036 3.8333 .37905 30 

VAR00037 3.7667 .43018 30 

VAR00038 3.9333 .69149 30 

VAR00039 3.7000 .53498 30 

VAR00040 3.1667 .79148 30 

VAR00041 3.9000 .40258 30 

VAR00042 3.8000 .40684 30 

VAR00043 3.3000 .74971 30 

VAR00044 3.1333 .50742 30 

VAR00045 3.8333 .37905 30 

VAR00046 3.3000 .59596 30 

VAR00047 3.8333 .37905 30 

VAR00048 3.2667 .63968 30 

VAR00049 3.7000 .95231 30 

VAR00050 3.7000 .59596 30 

VAR00051 3.7000 .70221 30 

VAR00052 4.7667 .72793 30 

VAR00053 3.9667 .66868 30 
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Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

 Excluded
a
 0 .0 

 Total 30 100.0 

 
    a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 
 

Cronbach's 

Alpha 

 

N of Items 

.845 27 
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Item Statistics 

 

 Mean Std. Deviation N 

VAR00054 3.8000 .71438 30 

VAR00055 4.0333 .18257 30 

VAR00056 4.2667 .58329 30 

VAR00057 4.1667 .69893 30 

VAR00058 4.0667 .78492 30 

VAR00059 3.7667 .72793 30 

VAR00060 4.0333 .96431 30 

VAR00061 3.9333 .90719 30 

VAR00062 4.2000 .80516 30 

VAR00063 4.0333 .92786 30 

VAR00064 3.7000 .91539 30 

VAR00065 3.5333 .81931 30 

VAR00066 3.5000 .73108 30 

VAR00067 3.9333 .58329 30 

VAR00068 4.1333 .50742 30 

VAR00069 3.6667 .71116 30 

VAR00070 3.4333 .56832 30 

VAR00071 4.0333 .66868 30 

VAR00072 3.9667 .71840 30 

VAR00073 4.0000 .58722 30 

VAR00074 4.0000 .00000 30 

VAR00075 3.7000 .74971 30 

VAR00076 3.8000 .40684 30 

VAR00077 4.0000 .00000 30 

VAR00078 3.9000 .40258 30 

VAR00079 3.7667 .72793 30 

VAR00080 4.7333 .69149 30 
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