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ABSTRACT 

This research aims to examine the relationship and analyze the quality of work life and organizational 

commitment of civil servants at the Office of the Permanent Secretary, Office of the Prime Minister. The study 

revealed that: 1) The relationship between quality of work life and organizational commitment showed a high 

level of correlation; 2) The relationship between work-life balance and the intention to remain in the organization 

long-term showed a moderate level of correlation and 3) The relationship between fair and adequate 

compensation and the willingness to dedicate oneself to the organization also showed a moderate level  

of correlation. All three findings were statistically significant at the .05 level. These results suggest that  

the identified relationships can be used to develop human resource management strategies that align with  

the needs and context of the organization. Moreover, they support the promotion of employee well-being and 

long-term organizational commitment—both of which are critical factors in achieving organizational goals 

effectively and sustainably. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์และวเิคราะห์คุณภาพชวีติในการทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์กร

ของขา้ราชการสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตร ีผลการศกึษาพบว่า 1) ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติในการ

ทํางาน และความผูกพนัต่อองค์กร มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อยู่ในระดบัมาก 2) ความสมัพนัธ์ระหว่างความสมดุล

ระหว่างชวีติกบัการทาํงานกบัความตอ้งการทีจ่ะอยู่ในองคก์รระยะยาว มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง 

และ 3) ความสมัพนัธร์ะหว่างค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอกบัความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทเพื่อองคก์รมคี่าสมัประสทิธิ ์

สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง โดยทัง้ 3 ผลการวิจัยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าว 

ทําใหผู้ว้จิยัสามารถนําผลของความสมัพนัธไ์ปพฒันากลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลทีส่อดคล้องกบัความต้องการ

และบรบิทขององค์กร รวมถงึส่งเสรมิการสรา้งความสุขและความผูกพนัต่อองค์กรในระยะยาว ซึ่งจะเป็นปัจจยัสําคญั 

ทีช่่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและยัง่ยนื 

คาํสาํคญั: คุณภาพชวีติในการทาํงาน, ความผกูพนัในระยะยาว, ความสุขในการทาํงาน 
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บทนํา 

ในปัจจุบนัการเปลีย่นแปลงในสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกจิ สงัคม และเทคโนโลยส่ีงผลกระทบต่อวถิีการดําเนินชวีติ

และการทํางานของบุคลากรในองค์กร โดยเฉพาะในภาคราชการ ซึ่งเป็นกลไกสําคญัในการขบัเคลื่อนนโยบายและ

พฒันาประเทศ ความคาดหวงัต่อการทํางานทีม่ปีระสทิธภิาพและความรบัผดิชอบทีสู่ง ทําใหค้วามสําคญัของคุณภาพ

ชวีติในการทาํงาน (Quality of Work Life) ถอืว่าเป็นสิง่ทีส่าํคญัอย่างยิง่เพราะคนเป็นทรพัยากรทีม่ค่ีาและมคีวามสาํคญั

ต่อองคก์ร ดงันัน้ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในสถานทีท่าํงานตอ้งมคีวามเหมาะสมและเอื้อต่อการทาํงาน คอื ทาํให้

ผูป้ฏบิตังิานมคีวามรูส้กึทีด่ตี่องาน มคีวามมัง่คง ทาํใหเ้กดิความสุข โดยจะส่งผลดทีัง้ตวับุคคลและองคก์ร ซึง่การบรหิาร

จดัการทรพัยากรบุคคลเป็นกระบวนการทีส่ําคญัในการพฒันาและเพิม่ศกัยภาพของบุคลากร โดยการจดัสรรทรพัยากร 

การฝึกอบรม และการพฒันาความรูค้วามสามารถในดา้นต่างๆ ใหเ้หมาะสมกบับทบาทหน้าทีแ่ละเป้าหมายขององค์กร 

อกีทัง้จะตอ้งมกีารปลูกฝังความรูส้กึรกั ความผกูพนัธใ์หก้บับุคลากรจากภายใน เพื่อใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจ เกดิ

ความผูกพนัธ์ต่อองค์กร ต้องการทีจ่ะอยู่ร่วมกบัองค์กรต่อไปในอนาคต องค์กรจงึต้องใส่ใจพฒันาคุณภาพชวีติในการ

ทํางานของบุคลากร ทําให้บุคลากรเกิดความสุขในการทํางาน โดยการรักษาผลประโยชน์ ความก้าวหน้า 

ในอาชพีใหบุ้คลากร ตลอดจนสวสัดกิารดา้นต่างๆ สรา้งความรูส้กึว่าบุคลากรมส่ีวนร่วมเป็นเจา้ขององค์กร นอกจากน้ี 

คุณภาพชวีติในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์รยงัมคีวามสมัพนัธอ์ย่างใกลช้ดิกบัประสทิธภิาพในการทาํงานและ

การลดอัตราการลาออกของบุคลากร การที่บุคลากรรู้สึกไม่พอใจกับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ทําอยู่ รวมทัง้ 

ขาดความผูกพนักบัองค์กร อาจเป็นภยัเงยีบต่อทัง้หน่วยงานและตวับุคลากรเอง ซึ่งอาจจะนําไปสู่ปัญหาการลาออก 

ในที่สุด การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพนัต่อองค์กรในกลุ่มข้าราชการ

สาํนักงานปลดัสาํนักนายกรฐัมนตร ีจงึช่วยใหเ้ขา้ใจถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อการรกัษาและพฒันาทรพัยากรบุคคลใหส้ามารถ

ตอบสนองต่อความทา้ทายในยุคปัจจบุนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

จากขอ้มลูขา้งตน้ การวจิยัน้ีจงึมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธแ์ละวเิคราะหคุ์ณภาพชวีติในการทาํงาน และความ

ผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตร ีไดแ้ก่ 1) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชวีติ

ในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

กบัความต้องการทีจ่ะอยู่ในองค์กรระยะยาว และ 3) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 

กบัความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทเพื่อองค์กร เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชงิลกึทีส่ามารถนําไปพฒันากลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล 

ที่สอดคล้องกบัความต้องการและบรบิทขององค์กร รวมถึงส่งเสรมิการสร้างความสุข จดัหาสวสัดกิารเพิม่เตมิเพื่อให้

บุคลากรมคีวามพงึพอใจ และสร้างความผูกพนัในระยะยาว ซึ่งจะเป็นปัจจยัสําคญัที่ช่วยใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมายได้

อย่างมปีระสทิธภิาพและยัง่ยนื 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

บุคลากร หมายถงึ ขา้ราชการในสงักดัสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตร ีทีป่ฏบิตังิานในช่วงระหว่างเดอืนกุมภาพนัธ ์

พ.ศ.2568 ถงึเดอืนมถิุนายน พ.ศ.2568 

คุณภาพชวีติในการทํางาน หมายถงึ สภาพการทํางานของบุคลากรในสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตร ีทีส่ามารถ

ตอบสนองสภาพชีวิตและความเป็นอยู่ เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน โดยวัดได้จากตัวชี้วดั 8 ด้าน ดังน้ี 

1) ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถงึ การทีบุ่คลากรของสาํนักงาน

ปลดัสํานักนายกรฐัมนตร ีไดร้บัค่าจา้ง เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อย่างเพยีงพอต่อความต้องการเพื่อมี

ชีวิตอยู่รอด และต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานในประเภทเดียวกัน รวมทัง้งานที่มีลักษณะคล้ายกัน 

2) สิง่แวดล้อมที่ถูกลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) หมายถึง การที่บุคลากรของสํานักงาน

ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการทํางานที่ไม่เหมาสม  

ซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดี โดยสิ่งแวดล้อมทัง้ทางกายภาพและทางด้านจติใจที่ดี โดยสภาพแวดล้อมการทํางาน 



[4] 

ต้องเอื้อใหบุ้คลากรรูส้กึสะดวกสบาย และไม่มลีกัษณะทีเ่สีย่งตอ่สุขภาพ 3) เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานไดพ้ฒันาความรู้

ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development of Human Capacities) หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่จะต้องเปิดโอกาส 

ให้บุคลากรของสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีได้พัฒนาทักษะความรู้ของตน มีโอกาสได้ทํางานที่สําคัญ 

และมคีวามหมายต่อการพฒันาขดีความสามารถของตนเอง ทําให้บุคคลสามารถทําหน้าที่ได้โดยใช้ศกัยภาพทีม่อียู่

อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมัน่ในตนเอง สามารถแก้ไขปัญหาได้เหมาะสม 4) ลกัษณะงานที่ส่งเสริมความเจรญิเติบโต 

และความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน (growth and security) หมายถึง ลกัษณะงานที่ช่วยเพิม่พูนความรู้ความสามารถ 

ของตนเอง ส่งเสริมโอกาส ความก้าวหน้า และความมัน่คงแก่บุคลากรของสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี  

ลกัษณะงานจะต้องช่วยขยายความรูค้วามสามารถ และมแีนวทางหรอืโอกาสในการประสบความสําเรจ็ เป็นทีย่อมรบั 

ทัง้ของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม 

ของผู้ปฏิบตัิงาน (social integration) หมายถึง ลกัษณะงานจะต้องมส่ีวนเสรมิสร้างการทํางานร่วมกนัของบุคลากร 

ของสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตรชี่วยใหผู้ป้ฏบิตังิานไดม้โีอกาสสรา้งสมัพนัธภาพกบับุคคล โดยปราศจากอคติ 

ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ทาํงานช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั มคีวามรูส้กึว่าการทาํงานร่วมกนัทีด่มีคีวามสาํคญั 6) ลกัษณะงาน

ที่ตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากร 

ของสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตรไีด้รบัสทิธใินการปฏิบตัิตามขอบเขตทีไ่ด้รบัมอบหมาย และตัง้อยู่บนตวับท

กฎหมาย สามารถกําหนดแนวทางในการทํางานร่วมกนั ส่งเสรมิให้เกิดการเคารพสทิธส่ิวนบุคคลมคีวามเป็นธรรม 

ในการพจิารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลั รวมทัง้โอกาสทีแ่ต่ละคนจะได้แสดงความคดิเหน็อย่างเปิดเผย มเีสรภีาพ 

ในการพูด มคีวามเสมอภาค 7) ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทํางานโดยส่วนรวม (the total life space) หมายถงึ  

เรื่องของการเปิดโอกาสให้บุคลากรของสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตรไีด้ใช้ชวีติในการทํางานและชวีติส่วนตวั 

นอกเวลาปฏบิตังิานไดอ้ย่างเหมาะสม ไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏบิตังิานไดร้บัความกดดนัจากการปฏบิตังิานมากเกนิไป สามารถ

กําหนดชัว่โมงการทํางานที่เหมาะสม เพื่อหลกีเลี่ยงการทีต่้องครํ่าเคร่งอยู่กบังานจนไม่มเีวลาพกัผ่อนหรอืไดใ้ชช้วีติ

ส่วนตัวอย่างเพียงพอ 8) ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (social relevance) หมายถึง 

ลกัษณะของการทาํงานทีต่อ้งมส่ีวนไดร้บัผดิชอบต่อสงัคม ซึง่นับเป็นเรื่องทีส่าํคญัประการหน่ึงทีผู่ป้ฏบิตังิานจะรูส้กึและ

ยอมรบัว่าองคก์รทีต่นปฏบิตังิานอยู่นัน้ มคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคมในหลายๆ ดา้น (Walton ,1973) 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถงึ ความรูส้กึขา้งในจติใจของบุคลากรทีแ่สดงออกมาผ่านพฤตกิรรมต่างๆ ในการทํางาน

ให้กับองค์กร โดยมีความตัง้ใจ ทุ่มเทให้งานที่ได้รับการมอบหมายอย่างเต็มกําลัง เพื่อความสําเร็จขององค์กร  

มคีวามรูส้กึเป็นเจา้ขององค์กร ต้องการคงอยู่ทํางานในองค์กรจนกว่าจะเกษียณ มคีวามจงรกัภกัด ีซื่อสตัย์ต่อองค์กร 

ถอืเป็นบุคลากรทีม่คุีณค่าในองค์กรองค์ประกอบของความผูกพนั หากบุคลากรมคีวามผูกพนั บุคลากรจะมพีฤตกิรรม  

3 ด้าน ดงัน้ี 1) พูดถึงแต่สิง่ดีๆ  ในองค์กร มคีวามเชื่อมัน่ ยอมรบัค่านิยม เป้าหมายขององค์กร หมายถึง บุคลากรมี

ความเชื่อมัน่ในองค์กร ทัง้เรื่องเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2) มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป 

หมายถงึ พฤตกิรรมของบุคลากรทีแ่สดงหรอืสื่อออกมาถงึความจงรกัภกัด ีความซื่อสตัยต์่อองค์กร และไม่มคีวามคดิที่

จะโยกยา้ยหรอืลาออกไปทํางานทีอ่ื่น 3) มคีวามพยายามอย่างเตม็ความสามารถ เพื่อสนับสนุนองคก์ร หมายถงึ แสดง

พฤติกรรมเชิงบวกกับองค์กร มุ่งมัน่ทํางานเพื่อองค์กร เพื่อให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ด้วยความเต็มใจ 

ทีจ่ะทุ่มเทเพื่อองคก์ร อยากไดห้รอืมเีป้าหมายอะไรบุคลากรกย็นิดทีาํให ้(Meyer & Allen, 1991) 

สมมติฐานการวิจยั 

1) คุณภาพชวีติในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในสํานักงานปลดัสํานัก

นายกรฐัมนตร ี

2) ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการที่จะอยู่ในองค์กรระยะยาวของขา้ราชการ 

ในสาํนักงานปลดัสาํนักนายกรฐัมนตร ี
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3) ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอมคีวามสมัพนัธ์กบัความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทเพื่อองค์กรของขา้ราชการสํานักงาน

ปลดัสาํนักนายกรฐัมนตร ี

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ขอ้มลูส่วนบุคคล 

-เพศ 

-อายุ 

-สถานภาพสมรส  

-ระดบัการศกึษา  

-ตําแหน่ง  

-ระดบัรายได ้ 

-อายุราชการ 

 คุณภาพชวีติในการทาํงาน 

1) ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ  

2) สิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะและปลอดภยั  

3) ลกัษณะงานทีส่่งเสรมิความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน 

4) เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานไดพ้ฒันาความรูค้วามสามารถไดเ้ป็นอย่างด ี

5) ลกัษณะงานทีต่ัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการยุตธิรรม  

6) ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงานโดยส่วนรวม 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

1. พนักงานมคีวามเชื่อมัน่ในค่านิยม เป้าหมาย และวสิยัทศัน์ขององคก์ร 

2. พนักงานมคีวามตอ้งการทีจ่ะอยู่ในองคก์รระยะยาว 

3. พนักงานมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารสํารวจ (Survey) ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยั

ครัง้น้ี คือ ข้าราชการในสงักัดสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตรี จึงได้กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างทัง้สิ้น 192 คน  

ใชว้ธิกีารตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ เฉพาะขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานในช่วงระหว่าง เดอืนกุมภาพนัธ์ ถงึเดอืนมถิุนายน 

พ.ศ.2568 โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เกณฑ์การให้คะแนน 

แบบ Likert Scale 5 ระดับ การทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) โดยรวมมีค่าตัง้แต่ .90 ขึ้นไปทุกด้าน  

ซึ่งถอืว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื (กลัยา วานิชย์บญัชา และ ฐติา วานิชย์บญัชา, 2558: 159) การวเิคราะหส์ถติิ

เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean)  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ (Correlation Analysis) เพื่อใช้อธบิาย

ขอ้มลูโดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 

60.9 มอีายุระหว่าง 25-35 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 40.1 มสีถานภาพโสด คดิเป็นรอ้ยละ 64.6 จบการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ี

คดิเป็นรอ้ยละ 53.1 มรีะดบัตําแหน่งอยู่ในระดบัปฏบิตักิาร คดิเป็นรอ้ยละ 41.7 มรีายไดต้่อเดอืนอยู่ระหว่าง 15,001-

25,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 45.3 และมอีายุราชการตํ่ากว่า 5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 32.3 ผลการวเิคราะห์คุณภาพชวีติใน

การทํางานของข้าราชการสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี พบว่า 1) ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ของระดบัคุณภาพชวีติในการทํางาน ของขา้ราชการสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตร ีโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  

(X� = 3.82, S.D. = 0.641) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ขา้ราชการสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตรมีค่ีาเฉลี่ย

คุณภาพชวีติในการทํางานมากทีสุ่ด 3 อนัดบั โดยอนัดบัแรก ได้แก่ ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน (X� = 4.07, S.D. = 

0.648) อันดับที่สอง ได้แก่ ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่ (X� = 4.04, S.D. = 0.549) 
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และอนัดบัที่สาม ได้แก่ หน่วยงานมกีารจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อส่งเสรมิสุขภาพของบุคลากร เช่น การตรวจสุขภาพ

ร่างกาย หรอืการแขง่ขนักฬีา (X� = 4.00, S.D. = 0.655) 2) ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนั 

ต่อองค์กร ของขา้ราชการสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตร ีโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.89, S.D. = 0.702) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราชการสํานักงานปลดัสํานักนายกรัฐมนตรีมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร 

มากทีสุ่ด 3 อนัดบั โดยอนัดบัแรกมค่ีาเฉลี่ยทีเ่ทา่กนั ไดแ้ก่ ยนิดทีีจ่ะปฏบิตัติามกฎระเบยีบของหน่วยงาน (X� = 4.11, 

S.D. = 0.617) และตัง้ใจทาํงานใหก้บัหน่วยงานอย่างเตม็ที ่(X� = 4.11, S.D. = 0.576) อนัดบัทีส่อง ไดแ้ก่ มส่ีวนร่วมใน

กิจกรรมของหน่วยงานตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ (X� = 4.04, S.D. = 0.559) และอันดับที่สาม ได้แก่  

พรอ้มรบัความเปลีย่นแปลง และพรอ้มทีจ่ะพฒันาตวัเองเพื่อการพฒันาของหน่วยงาน (X� = 4.01, S.D. = 0.579) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากตารางที ่1 พบว่า คุณภาพชวีติในการทํางานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความ

ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p < .001) โดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r = .733)  

อยู่ในระดบัมาก ซึง่แสดงถงึความเชื่อมโยงอย่างชดัเจนระหว่างคุณภาพชวีติทีด่ใีนงานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากตารางที ่2 พบว่า ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความตอ้งการทีจ่ะอยู่ในองคก์รระยะยาว

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 (p < .001) โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (r = .563) อยู่ในระดบัปานกลาง  

ซึ่งสามารถอธบิายได้ว่า เมื่อบุคลากรในองค์กรรู้สกึว่าตนเองสามารถจดัสรรเวลาและพลงังานระหว่างงานและชีวิต

ส่วนตวัไดอ้ย่างเหมาะสม กม็แีนวโน้มทีจ่ะเกดิความรูส้กึผกูพนัและตอ้งการอยู่กบัองคก์รต่อไปในระยะยาว 

จากตารางที่ 3 พบว่า ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธ์กับความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 (p < .001) โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (r = .423) อยู่ในระดบัปานกลาง  

ซึ่งสามารถอธบิายไดว้่า ค่าตอบแทนทีบุ่คลากรในองค์กรไดร้บัมบีทบาทสําคญัต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมในการทาํงาน 

โดยเฉพาะในด้านความทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับองค์กร กล่าวคือ เมื่อพนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รบัค่าตอบแทน 

ทีเ่ป็นธรรม สอดคลอ้งกบัภาระงาน ความรบัผดิชอบ และผลงานของตนเอง พวกเขาจะมแีรงจงูใจในการทาํงานมากขึน้ 

มคีวามกระตอืรอืรน้ และพรอ้มทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัภารกจิและเป้าหมายขององคก์รอย่างจรงิจงั 

 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหว่างคุณภาพชวีติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 

Correlation (r) 

Sig (2-tailed) ความหมาย 

1) ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ .569** <.001 ระดบัปานกลาง 

2) สิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะและปลอดภยั .594** <.001 ระดบัสงู 

3) ความมัน่คงและความกา้วหน้าของงาน .632** <.001 ระดบัสงู 

4) โอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานไดพ้ฒันาความรูค้วามสามารถ .579** <.001 ระดบัปานกลาง 

5) ดา้นประชาธปิไตยในองคก์ร .500** <.001 ระดบัปานกลาง 

6) ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงาน .548** <.001 ระดบัปานกลาง 

7) คุณภาพชวีติในการทาํงานโดยรวม .733** <.001 ระดบัสงู 

* p < .05 
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ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหว่างความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงาน และความตอ้งการทีจ่ะอยู่ใน

องคก์รระยะยาว 

ค่าความสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ความต้องการท่ีจะอยูใ่นองคก์รระยะยาว 

Correlation (r) 

Sig  

(2-tailed) 

ความหมาย 

ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงาน .563** <.001 ระดบัปานกลาง 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหว่างค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอมคีวามสมัพนัธ์กบัความเตม็ใจ

ทีจ่ะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 

ค่าความสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพือ่องคก์ร 

Correlation (r) 

Sig  

(2-tailed) 

ความหมาย 

ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ .423** <.001 ระดบัปานกลาง 

* p < .05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตรี สามารถ

อภปิรายผลได ้ดงัน้ี 

1) คุณภาพชวีติในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในสํานักงานปลดัสํานัก

นายกรฐัมนตร ีซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เน่ืองจากมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อยู่ในระดบัมาก ซึ่งแสดงถึง

ความเชื่อมโยงอย่างชดัเจนระหว่างคุณภาพชวีิตที่ดี ในงานกับระดบัความผูกพนัต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวจิยั 

ของ กุลธิดา ไทยสุรโิย (2562) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความสุขในการทํางานและความผูกพนั 

ต่อองค์การ ของขา้ราชการสํานักงานปลดักระทรวงคมนาคม ผลการวจิยัพบว่า คุณภาพชวีติในการทํางานโดยรวม 

มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และเมื่อแยกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ 

และยุตธิรรม สิง่แวดล้อมทีถู่กลกัษณะและปลอดภยัดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล ความก้าวหน้าและความมัน่คง

ในงาน ธรรมนูญในองค์กร ภาวะสมดุลระหว่างชวีติกบังาน ทุกดา้นมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร

เช่นกนั ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างความสุขในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การพบว่า ความสุขในการ

ทํางานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ และเมื่อแยกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการติดต่อ

สมัพนัธ์ ความรกัในงาน ความสําเร็จในงานและการเป็นที่ยอมรบัทุกด้านมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพัน 

ต่อองค์การเช่นกนั และสอดคล้องกับงานวจิยัของ ทินนิกร เสมอโชค และ อนุสรณ์ สิงหราช (2566) ได้ศึกษาเรื่อง 

วัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรสําหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 

ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏชยัภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  

ซึง่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานเป็นอย่างมาก โดยจะส่งผลต่อความสามารถและทุ่มเทเพื่อใหก้ารปฏบิตังิาน

เกดิประสทิธภิาพสูงสุดแก่องคก์ร ปฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความเตม็ใจ ความก้าวหน้า

ในการปฏบิตังิานรวมถึงความสามารถในการปฏบิตังิานพร้อมทัง้ความเชื่อมัน่ในค่านิยมขององค์กรมกีารประเมนิผล

การปฏิบตังิานขององค์กรมคีวามเหมาะสมและยุตธิรรมตามความเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถและสรา้งโอกาส 

ในการเจรญิกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานไดอ้ย่างด ี

2) ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความตอ้งการทีจ่ะอยู่ในองคก์รระยะยาวของขา้ราชการ

ในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เน่ืองจาก มีค่าสัมประสิทธิส์หสมัพนัธ ์

เท่ากบั .563 แสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ที่อยู่ในระดบัปานกลางค่อนไปทางสูง หมายความว่าการที่มคีวามสมดุล 
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ในชีวิตกับการทํางาน ไม่ได้เป็นเพียงปัจจัยรอง แต่เป็นปัจจัยที่มีน้ําหนักต่อการตัดสินใจของบุคลากรว่าจะอยู่ 

หรือออกจากองค์กร โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันที่คนทํางานเริ่มให้ความสําคัญกับคุณภาพชีวิตมากขึ้นกว่าการ 

ใหค้วามสาํคญัเฉพาะรายไดห้รอืความกา้วหน้าเพยีงอย่างเดยีว สอดคลอ้งกบัสอดคล้องกบังานวจิยัของ นฤมล นุ้ยรตัน์ 

(2560) ได้ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล สมดุลชีวิตกับการทํางาน การสนับสนุนจากองค์การ  

กบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพยาบาลผูม้ปีระสบการณ์ โรงพยาบาลเอกชนทีผ่่านการรบัรองโรงพยาบาลมาตรฐาน

ระดบัสากล กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน มีความสมัพนัธ์ทางบวก 

ในระดับปานกลางค่อนไปทางสูงกับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ของพยาบาลผู้มีประสบการณ์ โดยค่าสัมประสิทธิ ์

ความสมัพนัธ์ม ีนัยสําคญัทางสถติ ิซึ่งหมายความว่า หากพยาบาลมคีวามสมดุลชวีติกบังานทีด่ ีจะเพิม่ความตัง้ใจอยู่

กบัองคก์รระยะยาวอย่างชดัเจน และงานวจิยัของ จนัทมิา คุณกะมุท (2565) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัเชงิสาเหตุและผลลพัธ์

ของความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศเจนเนอเรชัน่วาย บรษิทัเอกชนเขต

กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงานมอีทิธพิลเชงิบวกอย่างมนัียสาํคญัทางสถติิ

ต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยพนักงานทีรู่ส้กึว่าสามารถจดัสรรเวลาและพลงังานระหว่างงานและชวีติส่วนตวัไดอ้ย่าง

สมดุล มแีนวโน้มทีจ่ะรูส้กึพงึพอใจในชวีติและการทาํงานมากขึน้ ซึง่ส่งผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รและความตัง้ใจที่

จะอยู่ในองค์กรระยะยาว ระบบการทํางานทีย่ดืหยุ่น และ แรงจูงใจในการทํางาน เป็นปัจจยัที่ส่งผลเชงิบวกต่อความ

สมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงาน ซึง่ในทางกลบักนั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

3) ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธ์กับความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กรของข้าราชการ 

ในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เน่ืองจาก มีค่าสัมประสิทธิส์หสมัพนัธ ์

เท่ากบั .423 แสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ที่อยู่ในระดบัปานกลาง หมายความว่าแมค่้าตอบแทนจะไม่ใช่ปัจจยัเดยีว 

ทีส่่งผลต่อความเตม็ใจในการทุ่มเท แต่กม็ผีลในระดบัทีช่ดัเจน ดงันัน้ องค์กรควรใหค้วามสําคญักบัการออกแบบระบบ

ค่าตอบแทนทีโ่ปร่งใส เป็นธรรม และจงูใจ เพื่อรกัษากําลงัคนทีม่คุีณภาพไวใ้นระยะยาว นอกจากน้ี การจดัค่าตอบแทน

ทีเ่หมาะสมยงัเป็นเครื่องมอืสาํคญัในการสรา้งแรงจงูใจทางบวก ลดความรูส้กึไม่เป็นธรรมในองคก์ร และสรา้งวฒันธรรม

องค์กรที่เอื้อต่อการทํางานอย่างมปีระสิทธภิาพ เมื่อพนักงานรูส้กึว่าองค์กรให้ความสําคญัและเห็นคุณค่าในตัวเขา  

กจ็ะส่งผลต่อความภกัดแีละความทุ่มเทต่อองค์กรในทีสุ่ด สอดคล้องกบัแนวคดิทีว่่า เมื่อพนักงานรูส้กึว่าค่าตอบแทนที่

ได้รบัมคีวามเป็นธรรมและเพยีงพอ จะส่งผลใหพ้วกเขามคีวามพงึพอใจในงาน และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทแรงกาย

แรงใจเพื่อความสาํเรจ็ขององคก์รดงันัน้ องคก์รทีต่อ้งการส่งเสรมิความผกูพนัและความเตม็ใจของพนักงานในการทุม่เท 

เพื่อองค์กร ควรให้ความสําคญักับการจดัสรรค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ ทัง้ในด้านค่าตอบแทนทางตรง 

และทางอ้อม เพื่อสรา้งแรงจูงใจและความพงึพอใจในงานของพนักงาน (Walton, 1973) และงานวจิยัของ บุญญารตัน์ 

กลัดทอง (2556) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

สํานักงาน ก.พ. ผลการวจิยัพบว่า ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร เป็นหน่ึงในปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์อย่างมนัียสําคญัทาง

สถิติ (P<0.05) กบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของขา้ราชการ สํานักงาน ก.พ. ซึ่งหมายความว่า เมื่อขา้ราชการไดร้บั

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ จะส่งผลให้มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานเพิ่มขึ้น แม้ว่างานวิจยัน้ีจะไม่ได้ระบ ุ

ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (Correlation Coefficient) อย่างชดัเจน แต่การทีค่่าตอบแทนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธ์

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แสดงให้เห็นถึงความสําคญัของการจดัสรรค่าตอบแทนที่

เหมาะสมในการส่งเสรมิแรงจงูใจของขา้ราชการ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

ควรมกีารส่งเสรมิความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงาน โดยกําหนดนโยบายการทํางานที่ยดืหยุ่น เช่น การทํางาน 

แบบ Hybrid หรอื Work from Home ในบางช่วง เพื่อใหพ้นักงานสามารถจดัการชวีติส่วนตวัและการทาํงานไดด้ขีึน้ 
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ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) เน่ืองจากการศึกษาวิจัยในครัง้น้ีเป็นการสํารวจภาพรวมของข้าราชการสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี  

หากมกีารขยายผลการวจิยัเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีเ่ฉพาะเจาะจงขึน้ ควรทําการวจิยัเชงิคุณภาพเพิม่เตมิ เช่น การสมัภาษณ์

เชงิลกึ หรอืสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อเขา้ใจมุมมองและประสบการณ์ของพนักงานในเชงิลกึมากยิง่ขึน้ 

2) ควรมีศึกษาปัจจยัอื่นเพิ่มเติมที่อาจมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เช่น ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ภาวะผู้นํา หรือวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้เข้าใจองค์ประกอบที่ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร 

ไดอ้ย่างรอบดา้น 
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