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บทคัดย่อ  

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน
และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครแหลมฉบัง 2) เปรียบเทียบ 
ระดับคุณภาพชิวิตในการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์การ ระหว่างบุคลากร
ที่เป็นข้าราชการ และไม่ใช่ข้าราชการ และ 3) ทดสอบอิทธิพลระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ีเป็นข้าราชการ 
และไม่ใช่ข้าราชการ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนคร
แหลมฉบังจ�ำนวน 329 คน เครื่องมือใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามคุณภาพ
ชีวิตในการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์การ เป็นมาตรวัด 4 ระดับ วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง และ 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยโปรแกรม LISREL

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 1) ระดับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความปลอดภัยในการท�ำงาน ความก้าวหน้าและ           
ความมั่นคงของงาน และความสมดุลของชีวิตในการท�ำงานอยู่ในระดับมาก
ทั้งหมด 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้า
หมายองค์การ ความทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ และความตั้งใจที่จะคง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ อยู ่ในระดับมากทั้งหมด 3) คุณภาพชีวิตใน         
การท�ำงานของข้าราชการสูงกว่าคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของบุคลากรที่ไม่ใช่
ข ้าราชการอย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .01 4) ความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการสูงกว่าบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการอย่างมีนัยส�ำคัญท่ีระดับ .01               
5) ผลการทดสอบอิทธิพลระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับความผูกพัน  
ต่อองค์การของข้าราชการและบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ ให้ผลการทดสอบ
เหมือนกัน กล่าวคือ คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การที่ระดับนัยส�ำคัญ .01 โดยโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
อยู่ในเกณฑ์ที่ดีทั้งสองโมเดล

ค�ำส�ำคัญ:	 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน/ ความผูกพันต่อองค์การ
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Abstract  

This research aims to 1) study level of quality of work life 

and organizational commitment of personnel in Laemchabang   

City Municipality; 2) compare level of quality of work life and               

organizational commitment between civil servants and non-civil 

servants; and 3) test influence between quality of work life and 

organizational commitment between personnel who are civil         

servants and non-civil servants. Samples are drawn from 329            

personnel who are working at Laemchabang City Municipality.            

Research instrument is questionnaire on level of quality of work 

life  and organizational commitment by using 4-level indication. 

Data was analyzed by descriptive statistics. LISREL was used to 

test construct validity and relations among factors.

The research conclude that 1) level of quality of work life 

on getting paid fairly, on safety, on achievement and job security, 

and on balance of life and job are all at high level; 2) level of           

organizational commitment on confidence and acceptance of                

organizational goals, on dedication towards organizational          

achievement, and on intention to sustain organizational member 

are all at high level; 3) level of quality or work life among civil  

servants is significantly higher than that of non-civil servants at .01; 

4) organizational commitment among civil servants is significantly 

higher than that of non-civil servants at .01; 5) testing result of                

influence between quality of work life and organizational                

commitment between civil servants and non-civil servants is     

identical; that is, level of quality of work life has direct influence 
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on organizational commitment significantly at .01. Model on                

causal relation between quality of work life and organizational 

commitment accordance with empirical data at a good level on 

both models.

Keywords:	 Quality of work life/ Organizational commitment

บทน�ำ  

เทศบาลนครแหลมฉบังเป็นเทศบาลขนาดใหญ่ มีพื้นท่ีครอบคลุมในส่วน

ของอ�ำเภอบางละมุง และอ�ำเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี เป็นพื้นที่ที่เป็นที่ตั้งของ

ท่าเรือน�้ำลึก อันเป็นท่าเรือพาณิชย์หลักของประเทศ ตลอดจนเป็นเขตพัฒนา

อุตสาหกรรมและศูนย์พาณิชยกรรมเพ่ือการส่งออกตามโครงการพัฒนาพื้นท่ี

บริเวณชายฝั่งทะเลตะวันออก ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

เป็นองค์กรปกครองท้องถิ่น ท�ำหน้าที่ควบคุมและบังคับใช้แผนพัฒนาเมือง 

ตลอดจนเป็นหน่วยงานที่จะให้บริการสังคมแก่ชุมชน และด�ำเนินกิจการของ

อุตสาหกรรมต่าง ๆ กับให้ประชาชนได้ปกครองดูแล และท�ำนุบ�ำรุงท้องถ่ินของ

ตนตามระบบของเทศบาล

การแบ่งส่วนราชการภายในเทศบาลมี 9 หน่วยงาน ประกอบด้วย              

1) ส�ำนักปลัดเทศบาล 2)ส�ำนักการช่าง 3) ส�ำนักการคลัง 4) ส�ำนักการ              

สาธารณสุขฯ 5) กองการศึกษา 6) กองวิชาการและแผนงาน 7) กองสวัสดิการ

สังคม 8) กองช่างสุขาภิบาล และ 9) หน่วยตรวจสอบภายใน มีบุคลากรท่ีเป็น

ข้าราชการจ�ำนวน 253 คน และบุคลากรประเภทที่ไม่ใช่ข้าราชการจ�ำนวน 

962 คน รวมทั้งสิ้น 1,215 คน ซ่ึงมีความแตกต่างในเรื่องสถานภาพ สิทธิ และ

สวัสดิการระหว่างข้าราชการกับบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ ดังนั้น การเอาใจใส่

ต่อทรัพยากรบุคคลภายในเทศบาล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงาน เป็นเรื่องท่ีผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความส�ำคัญ เพราะคุณภาพชีวิตใน

การท�ำงานที่ดีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�ำงานของบุคลากร และ

ธัญพิชชา สามารถ



คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 167

ประสิทธิผลขององค์การ (สรรเสริญ เตชะบูรพา, 2545; อรุณี สุมโนมหาอุดม, 
2542; Corsini, 2002) เมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานท่ีดี ก็จะส่งผล
สู่ความผูกพันต่อองค์การ 

ดังนั้น ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเปรียบเทียบ คุณภาพชีวิตใน 
การท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์การ ระหว่างบุคลากรของเทศบาลท่ีเป็น
ข้าราชการ และไมใช่ข้าราชการ ซึ่งจะเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ในการท�ำงานและส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากขึ้น         
อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลนคร
แหลมฉบังต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานและความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรเทศบาลนครแหลมฉบัง

2. เพื่อเปรียบเทียบระดับคุณภาพชิวิตในการท�ำงาน และความผูกพัน
ต่อองค์การ ระหว่างบุคลากรที่เป็นข้าราชการ และไม่ใช่ข้าราชการ

3. เพื่อทดสอบอิทธิพลระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และความผูกพัน 
ต่อองค์การของบุคลากรที่เป็นข้าราชการ และไม่ใช่ข้าราชการ

แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

ความผูกพันต่อองค์การ
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ได้มี             

นักวิชาการจ�ำนวนมากท�ำการศึกษาวิจัย และให้ความหมายในแง่มุมที่แตกต่าง
กัน แต่ก็อยู่บนพื้นฐานเดียวกัน คือ เป็นการกล่าวถึงการแสดงออกของบุคคลท่ี
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรมบางอย่าง อันสืบเนื่องมาจากการท่ีบุคคลได้
ลงทุนกับส่ิงนั้น ๆ ซึ่งความผูกพันน้ีใช้ในการวิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การ ท�ำให้ทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคลและกลุ ่มคน ตลอดจน

ปรากฏการณ์ทางสังคมในองค์การนั้นด้วย
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ความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ  

ในการที่จะปฏิบัติงานอย่างต้ังใจ ทุ่มเท และมีความแน่วแน่ที่จะด�ำรงสภาพ

ความเป็นสมาชิกองค์การตลอดไป ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ลักษณะ คือ 

1) ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส�ำเร็จขององค์การ และ          

3) ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ใจการที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ (Porter, 

Steers, Mowday and Boulian, 1974, pp. 603-609)

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (Quality of Work Life) คือ การเพิ่มพูน

ขวัญและความพึงพอใจในการท�ำงานให้กับผู ้ปฏิบัติงาน โดยการปรับปรุง            

สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการท�ำงาน ทั้งด้านกายภาพและจิตใจ โดยเน้น 

การมีส่วนร่วมของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน การออกแบบงาน ความมั่นคงในการ

ท�ำงาน การปรับปรุงการส่ือความหมาย การลดความเครียด และการส่งเสริม

คุณภาพและประสิทธิภาพของการท�ำงาน (Corsini, 2002, p. 796) ท�ำให้

บุคลากรเกิดความรู้สึกเกี่ยวกับสภาพความเป็นอยู ่ หรือความสุขของชีวิต    

โดยรวมเกี่ยวกับการท�ำงาน การมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท�ำงาน คือ การท่ี

บุคลากรพอใจในงาน มีความมั่นคงปลอดภัยในการท�ำงาน มีความสุขใจในการ

ท�ำงาน มีสุขภาพจิตที่ดี และมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การท�ำงาน

ท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการท�ำงานเป็นสิ่งส�ำคัญใน การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี    

ในการท�ำงาน เพราะจะท�ำให้การท�ำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น (สรรเสริญ       

เตชะบูรพา, 2545, หน้า 13; อรุณี สุมโนมหาอุดม, 2542, หน้า 23)

การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ได้มีการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย              

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ (อาทิตติยา            

ดวงสุวรรณ, 2551, หน้า 1-15) ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการสาย ก กับ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานแตกต่างกัน            
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ส่วนความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสาย ก และพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการ ไม่มีความแตกต่างกัน 

การทดสอบความสัมพันธ ์ ระหว ่ าง คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน                

กับความผูกพันต่อองค์การ มีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรนี้ใน

หลายองค์การ ผลการศึกษาสรุปได้ว่า มีความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปร

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ              

(ธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2556, หน้า 395-412; สุทธิดา 

โสภาพันธ์, 2555; อาทิตติยา ดวงสุวรรณ, 2551, หน้า 1-15; Daud, 2010, 

pp. 75-82)

		

กรอบแนวคิดในการศึกษา  

จากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น�ำ

มาพัฒนากรอบแนวความคิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิจัย ดังนี้

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิจัย

C  h  a  p  t  e  r  5

สถานะของบุคลากร

- ข้าราชการ
- ไม่ใช่ข้าราชการ

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

- การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
- ความปลอดภัยในการท�ำงาน
- ความก้าวหน้าและความมั่นคงของงาน
- ความสมดุลของชีวิตในการท�ำงาน

ความผูกพันต่อองค์กร

- ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายองค์การ
- ความทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ
- ความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ
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สมมติฐานการวิจัย  

จากแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยจึงด�ำเนินการตั้งสมมติฐานการวิจัย

ดังต่อไปนี้

สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่เป็นข้าราชการมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานสูง

กว่าบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ

สมมติฐานที่ 2 บุคลากรที่เป็นข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การสูง

กว่าบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ 

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของกลุ่มข้าราชการและไม่ใช่

ข้าราชการมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

วิธีด�ำเนินการวิจัย  

ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย ตั้งแต่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ.2558 - 31 

มีนาคม พ.ศ. 2559 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

เทศบาลนครแหลมฉบัง จ�ำนวน 1,215 คน ขนาดตัวอย่างใช้การค�ำนวณด้วย

สูตรของ Yamane (1967) ที่ระดับความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% ได้กลุ ่ม

ตัวอย่างจ�ำนวน 301 คน การเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามจ�ำนวน 380 

ฉบับ โดยเก็บข้อมูลด้วยการสุ่มอย่างง่าย และได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์

จ�ำนวน 329 ฉบับ น�ำมาวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้

เ ค ร่ืองมือที่ ใ ช ้ ในการรวบรวมข ้อมูลครั้ งนี้ เป ็นแบบสอบถาม                    

(Questionnaires) ที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นจากการศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง น�ำมาพัฒนาเป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 

1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงาน ประกอบด้วย การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความปลอดภัยในการ

ท�ำงาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงของงาน และความสมดุลของชีวิตในการ

ท�ำงาน ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ความเช่ือมั่นและการ

ธัญพิชชา สามารถ
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ยอมรับเป้าหมายองค์การ ความทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ ความตั้งใจ 

ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ท�ำการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามกับผู ้ที่ ไม ่ใช ่กลุ ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 30 คน ผลการทดสอบ            

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และความผูกพันต่อ

องค์การมีค ่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha              

Coefficient) เท่ากับ .93 และ .89 ตามล�ำดับ อยู่ในเกณฑ์ที่น�ำไปใช้ได้โดย

พิจารณาจากเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นไม่ควรต�่ำกว่า .70 (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 

2555, หน้า 122) 

	

การวิเคราะห์ข้อมูล  

1. วิ เคราะห ์ลักษณะกลุ ่มตัวอย ่างที่ท�ำการส�ำรวจ โดยใช ้สถิติ            

เชิงพรรณนาในการวิเคราะห์จ�ำแนกกลุ่มตัวอย่างตามสภาพท่ัวไปด้วยค่าสถิติ

ความถี่และร้อยละ

2. วิเคราะห์ระดับของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และความผูกพันต่อ

องค์การ โดยใช้เกณฑ์ในการจัดระดับดังนี้ (ปรับปรุงจากแนวความคิดของ 

Best, 1977, pp. 179-187)

	 	 ค่าเฉลี่ย			  ระดับ	

		  3.50 - 4.00		  มากที่สุด

		  2.50 - 3.49		  มาก

		  1.50 - 2.49		  น้อย

		  1.00 - 1.49		  น้อยที่สุด

3. ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์การด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตได้แต่ละ

กลุ่มนั้นเป็นตัวบ่งชี้ที่เหมาะสมกับตัวแปรแฝงที่ก�ำหนดไว้หรือไม่

C  h  a  p  t  e  r  5
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4. วิเคราะห์ความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และความผูกพัน 

ต่อองค์การ โดยจ�ำแนกตามสถานะของบุคลากร ด้วยการทดสอบค่าทีแบบท่ี

เป็นอิสระจากกัน (Independent Sample t-test)

5. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และ            

ความผูกพันต่อองค์การ จ�ำแนกตามสถานะของบุคลากรโดยการวิเคราะห์

สมการโครงสร้าง (Structure Equation Modeling) ด้วยโปรแกรม LISREL 

ผลการวิจัย  

1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่ไม่ใช่ข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 

56.8 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.7 และมีระดับการศึกษา          

ส่วนใหญ่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 57.4

2. ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.15, S.D. = .42) โดยมีรายละเอียดรายด้านอยู่ในระดับมาก

ทั้งหมด คือ การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม (  = 3.20, S.D. = .53)           

ความปลอดภัยในการท�ำงาน (  = 3.00, S.D. = .52) ความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงของงาน (  = 3.12, S.D. = .55) และความสมดุลของชีวิตใน          

การท�ำงาน (  = 3.31, S.D. = .54) 

ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (  = 2.81, S.D. = .54) โดยมีรายละเอียดรายด้านอยู ่ในระดับมาก

ทั้งหมด คือ ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายองค์การ  (  = 2.99,            

S.D. = .58) ความทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ (  = 2.90, S.D. = .58) 

ความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ (  = 2.57, S.D. = .75)

การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปร วิเคราะห์โดยการ

ทดสอบคุณสมบัติเบ้ืองต้นของข้อมูลว่า มีความเหมาะสมที่จะน�ำมาวิเคราะห์

องค์ประกอบหรือไม่ โดยพิจารณาจากค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity 

Chi-Square ซึ่งเป็นค่าสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐานว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์เป็น 

ธัญพิชชา สามารถ
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เมทริกซ์เอกลักษณ์หรือไม่ ปรากฏว่า มีค่าเท่ากับ 973.68, df = 21, p = .00 

(p<.01) แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์มีความแตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเหมาะสมท่ีจะน�ำมาใช้ในการ

วิเคราะห์องค์ประกอบ (Lawrence, Glenn and Guarino, 2006, p. 520) 

สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy (KMO) ปรากฏว่า มีค่าเท่ากับ .83 ซึ่งมีค่ามากกว่า .70 

(Lawrence, Glenn and Guarino, 2006, p. 521) และเข้าใกล้ 1 เหมาะสม

ที่จะน�ำมาใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้วยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) มีดังนี้

 

χ2
=2.45, df=1, p=.12, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=.96, RMSEA=.07, SRMR=.01

ภาพที่ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

C  h  a  p  t  e  r  5
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ตารางที่ 1	 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตใน

	 การท�ำงาน

ตัวแปรสังเกตได้	 น�้ำหนักองค์ประกอบ	 SE	 t	 R2

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	 .79**	 .06	 14.25	 .62

ความปลอดภัยในการท�ำงาน	 .53**	 .06	 9.26	 .28

ความก้าวหน้าในการท�ำงาน	 .57**	 .06	 10.02	 .32

ความสมดุลของชีวิตในการท�ำงาน	 .82**	 .06	 14.81	 .67

**p<.01

จากภาพที่ 2 และตารางที่ 1 ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

ประกอบด ้วยตัวบ ่งชี้  4 ตัว ได ้แก ่  การได ้รับค ่าตอบแทนที่ เป ็นธรรม          

ความปลอดภัยในการท�ำงาน ความก้าวหน้าในการท�ำงาน และความสมดุล           

ของชีวิตในการท�ำงาน 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

พบว่า ตัวแบบตัวแปรแฝงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

พิจารณาได้จากค่า χ2=2.45, df=1, p=.11, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=.96, 

RMSEA=.07, SRMR=.01 อยู ่ในเกณฑ์ที่ดี (Hair et al., 2010, p. 672;         

เสรี ชัดแช้ม, 2547, หน้า 15-42) เมื่อพิจารณาจากค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของ

ตัวบ่งชี้ในตัวแบบ ปรากฏว่า ตัวบ่งชี้มีน�้ำหนักองค์ประกอบระหว่าง .53-.82 

และทุกตัวบ่งชี้มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า ตัวบ่งชี้ทุกตัวเป็น              

ตัวบ่งชี้ที่ส�ำคัญของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) มีดังนี้
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χ2
=0.03, df=1, p=.86, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=1.00, RMSEA=.00, SRMR=.00

ภาพที่ 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ

ตารางที่ 2	 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อ

	 องค์การ

ตัวแปรสังเกตได้	 น�้ำหนักองค์ประกอบ	 SE	 t	 R2

ความเชื่อมั่นและการยอมรับ	 .86**	 .04	 21.53	 .74
เป้าหมายขององค์การ

ความทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จของ	 .86**	 .04	 21.53	 .74
องค์การ

ความตั้งใจที่จะคงสภาพ	 .62**	 .04	 11.70	 .39

ความเป็นสมาชิกขององค์การ

**p<.01

C  h  a  p  t  e  r  5
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จากภาพที่ 3 และตารางที่ 2 ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ 
ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 3 ตัว ได้แก่ ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายของ
องค์การ ความทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ และความต้ังใจท่ีจะคงสภาพ
ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ 
พบว่า ตัวแบบตัวแปรแฝงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
พิจารณาได ้จากค่า χ2=0.03, df=1, p=.86, CFI=1.00, GFI=1.00, 
AGFI=1.00, RMSEA=.00, SRMR=.00 อยู่ในเกณฑ์ที่ดี (Hair et al., 2010,  
p. 672; เสรี ชัดแช้ม, 2547, หน้า 15-42) เมื่อพิจารณาจากค่าน�้ำหนัก           
องค์ประกอบของตัวบ่งชี้ในตัวแบบ ปรากฏว่า ตัวบ่งช้ีมีน�้ำหนักองค์ประกอบ
ระหว่าง .62-.86 และทุกตัวบ่งชี้มีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงว่า        

ตัวบ่งชี้ทุกตัวเป็นตัวบ่งชี้ที่ส�ำคัญของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ 

การทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่เป็นข้าราชการมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานสูง

กว่าบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ

ตารางที่ 3	 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท�ำงานระหว่างข้าราชการและ

	 บุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน	 ข้าราชการ	 บุคลากรที่ไม่ใช่	 t	 Sig.	
		  ข้าราชการ

	 	 S.D.	  	 S.D.

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	 3.44	 .39	 3.01	 .55	 8.36	 .000
ความปลอดภัยในการท�ำงาน	 3.22	 .37	 2.83	 .56	 7.56	 .000
ความก้าวหน้าในการท�ำงาน	 3.31	 .41	 2.98	 .55	 6.44	 .000
ความสมดุลของชีวิตในการท�ำงาน	 3.55	 .39	 3.13	 .57	 7.82	 .000

รวม	 3.37	 .24	 2.97	 .44	 10.29	 .000

ธัญพิชชา สามารถ
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จากตารางที่ 3 ผลการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

รายด้านของข้าราชการเปรียบเทียบกับบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ พบว่า ค่า t 

อยู่ระหว่าง 6.44 - 8.36  และในภาพรวมค่า t เท่ากับ 10.29 ผลการทดสอบ

ค่านัยส�ำคัญทางสถิติโดยการทดสอบทางเดียว (One-tailed) มีค่าเท่ากับ .000 

ทุกค่า แสดงว่าคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของข้าราชการสูงกว่าบุคลากรที่ไม่ใช่

ข้าราชการอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งหมด ยอมรับสมมติฐานที่ 1

สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรที่เป็นข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การสูง

กว่าบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ

ตารางที่ 4	 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท�ำงานระหว่างข้าราชการและ

	 บุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ

ความผูกพันต่อองค์การ	 ข้าราชการ	 บุคลากรที่ไม่ใช่	 t	 Sig.	
		  ข้าราชการ

	 	 S.D.	  	 S.D.	

ความเชื่อมั่นและการยอมรับ	 3.16	 .48	 2.86	 .60	 5.01	 .000
เป้าหมายขององค์การ

ความทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จ	 3.05	 .49	 2.79	 .61	 4.25	 .000
ขององค์การ	

ความตั้งใจที่จะคงสภาพ	 2.73	 .71	 2.45	 .76	 3.37	 .000
ความเป็นสมาชิกขององค์การ

รวม	 2.96	 .68	 2.69	 .56	 4.83	 .000

จากตารางที่ 4 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ             

รายด้านของข้าราชการเปรียบเทียบกับบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ พบว่า ค่า t 

อยู่ระหว่าง 3.37 – 5.01 และในภาพรวมค่า t เท่ากับ 4.83 ผลการทดสอบ               

C  h  a  p  t  e  r  5
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ค่านัยส�ำคัญทางสถิติโดยการทดสอบทางเดียว (One-tailed) มีค่าเท่ากับ .000          

ทุกค่า แสดงว่าความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสูงกว่าบุคลากรที่ไม่ใช่

ข้าราชการอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งหมด ยอมรับสมมติฐานที่ 2

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของกลุ่มข้าราชการและไม่ใช่

ข้าราชการมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

 

**มีนัยส�ำคัญที่ระดับ .01

χ2=16.36, df=13, p=.23, CFI=.98, GFI=.96, AGFI=.93, RMSEA=.04, SRMR=.05

ภาพที่ 4 แสดงอิทธิพลระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการ

ธัญพิชชา สามารถ
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ตารางที่ 5	 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบคุณภาพชีวิตในการ

	 ท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มข้าราชการ

	 ดัชนี	 เกณฑ์	 ค่าสถิติ

ไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2
/df)		 <3.00	 1.26

P-value		  >.05	 .23

Comparative Fit Index: CFI	 >.97	 .98

Standard Root mean Square Residual: SRMR	 ≤.08	 .05

Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA	 <.08	 .04

Goodness of Fit Index: GFI	 >.90	 .96

Adjust Goodness of Fit Index: AGFI	 >.90	 .93

ที่มาของดัชนี Hair et al. (2010, p. 672) และเสรี ชัดแช้ม (2547, หน้า 15-42)

จากภาพที่ 4 และตารางที่ 5 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของ

โมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์จากข้าราชการจ�ำนวน 142 คน           

โดยการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม LISREL พบว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ผลการทดสอบค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 

มีค่าเท่ากับ 1.26 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit             

Index: CFI) มีค่าเท่ากับ .98 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของเศษเหลือใน         

รูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root mean Square Residual: SRMR)              

มีค่าเท่ากับ .05 และค่ารากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของความคลาดเคลื่อน            

โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA)          

มีค่าเท่ากับ .04 และค่าความน่าจะเป็น (P-Value) มากกว่า .05 ดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ .96 ดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit Index: AGFI)            

มีค่าเท่ากับ .93 และจากผลการพิจารณาดัชนีเข้าเกณฑ์การวัดทุกเกณฑ์            

C  h  a  p  t  e  r  5
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แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (Hair et 

al., 2010, p. 672; เสรี ชัดแช้ม, 2547, หน้า 15-42)  

ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของข้าราชการมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความผูกพันต่อองค์การโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .66 ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์

ตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ .44 (R2=.44) แสดงว่า 

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ

ของข้าราชการในเทศบาลนครแหลมฉบังได้ร้อยละ 44

 

**มีนัยส�ำคัญที่ระดับ .01

χ2
=12.34, df=10, p=.26, CFI=.99, GFI=.98, AGFI=.95, RMSEA=.03, SRMR=.04

ภาพที่ 5 แสดงอิทธิพลระหว่างคุณภาพชีวิตการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ

ธัญพิชชา สามารถ
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ตารางที่ 6	 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบคุณภาพชีวิตในการ

	 ท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ

	 ดัชนี	 เกณฑ์	 ค่าสถิติ

ไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2
/df)		 <3.00	 1.23

P-value		  >.05	 .26

Comparative Fit Index: CFI	 >.97	 .99

Standard Root mean Square Residual: SRMR	 ≤.08	 .04

Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA	 <.08	 .03

Goodness of Fit Index: GFI	 >.90	 .98

Adjust Goodness of Fit Index: AGFI	 >.90	 .95

 จากภาพที่ 5 และตารางที่ 6 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของ

โมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์จากบุคลากรท่ีไม่ใช่ข้าราชการจ�ำนวน 

187 คน โดยการวิ เคราะห ์ด ้วยโปรแกรม LISREL พบว ่า ตัวแบบมี                  

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ผลการทดสอบค่าไค-สแควร ์

สัมพัทธ์ (χ2/df) มีค ่าเท่ากับ 1.23 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ          

(Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ .99 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสอง

ของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root mean Square           

Residual: SRMR) มีค่าเท่ากับ .04 และค่ารากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของ 

ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation: 

RMSEA) มีค่าเท่ากับ .03 และค่าความน่าจะเป็น (P-Value) มากกว่า .05 ดัชนี

วัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ .98 ดัชนี

วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit Index: 

AGFI) มีค่าเท่ากับ .95 และจากผลการพิจารณาดัชนีเข้าเกณฑ์การวัดทุกเกณฑ์

แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (Hair et 

al., 2010, p. 672; เสรี ชัดแช้ม, 2547, หน้า 15-42)  

C  h  a  p  t  e  r  5
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ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการมี

อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การโดยมีค ่าอิทธิพลเท่ากับ .57             

ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ 

.33 (R2 = .33) แสดงว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน อธิบายความแปรปรวน 

ของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการในเทศบาลนคร            

แหลมฉบังได้ ร้อยละ 33

สรุปผลการทดสอบได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของข้าราชการและ

บุคลากรที่ไม ่ใช ่ข ้าราชการมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ยอมรับ

สมมติฐานที่ 3 

อภิปรายผลการศึกษา  

จากผลการวิจัยที่น�ำเสนอ ผู้วิจัยขอน�ำเสนอตัวแปรท่ีน่าสนใจและเป็น

ประเด็นในการอภิปราย ดังนี้

1. คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของข้าราชการสูงกว่าบุคลากรที่ไม่ใช่

ข้าราชการ ผลการศึกษาในแต่ละด้านของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน แสดงถึง

ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทั้งหมด สอดคล้องกับผลการศึกษาของ       

อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551) โดยข้าราชการมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน          

โดยรวมสูงกว่าบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ สามารถอธิบายได้ว่า ข้าราชการ  

และบุคลากรที่ไม ่ใช ่ข ้าราชการ มีลักษณะงาน ภาระงาน วิธีการท�ำงาน            

ท่ีคล้ายคลึงกันในระดับต�ำแหน่งงานเดียวกัน แต่มีความแตกต่างกันในเรื่อง 

ของความม่ันคงในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทนในการท�ำงาน สวัสดิการต่าง ๆ 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่แตกต่างกัน เช่น เรื่องของสวัสดิการค่ารักษา

พยาบาล การได้บ�ำเหน็จบ�ำนาญเมื่อเกษียณอายุราชการ การต่อสัญญาจ้าง          

ซ่ึงข้าราชการเป็นการจ้างงานระยะยาว ซึ่งส่งผลให้บุคลากรท้ังสองประเภท              

มีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่แตกต่างกัน
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2. ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสูงกว่าบุคลากรที่ไม ่ใช ่

ข้าราชการ ผลการศึกษาในแต่ละด้านของความผูกพันต่อองค์การ แสดงถึง

ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทั้งหมด แสดงให้เห็นว ่า ข ้าราชการ               

มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมสูงกว่าบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ อาจเนื่อง 

มาจากข้าราชการและบุคลากรที่ไม ่ใช ่ข ้าราชการ ต ่างมีความคาดหวัง               

มีความรู้สึกต่อองค์การแตกต่างกัน ท�ำให้ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

ทั้งสองประเภทมีความแตกต่างกัน 

3. คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของข้าราชการ และบุคลากรท่ีไม่ใช่

ข้าราชการ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญเช่นเดียวกัน 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ 

(2556, หน้า 395-412); สุทธิดา โสภาพันธ์ (2555); อาทิตติยา ดวงสุวรรณ 

(2551, หน้า 1-15) และ Daud (2010, หน้า 75-82) อธิบายได้ว่า คุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อระดับความผูกพันของข้าราชการและ

บุคลากรท่ีไม่ใช่ข้าราชการ เมื่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของข้าราชการสูงกว่า

บุคลากรที่ไม่ใช่ข ้าราชการ ก็จะท�ำให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการสูงกว่าเช่นกัน 

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานเป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาองค์การ โดยมี

ความเกี่ยวข้องกับการเพิ่มขึ้นหรือลดลงของความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น  

การมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดี มีค่าตอบแทน สวัสดิการ โอกาสในการ

ก้าวหน้า มีความมั่นคง มีความสมดุลในชีวิตการท�ำงาน ล้วนเป็นปัจจัยที่           

ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน 

เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ จะส่งผลให้เกิดความทุ่มเทก�ำลังกาย    

และก�ำลังใจในการท�ำงานให้กับองค์การอย่างเต็มความรู้ความสามารถเพื่อ              

ความส�ำเร็จในหน้าที่การงาน และมีความต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิกของ

องค์การต่อไป 
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ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ  

จากผลการวิเคราะห์โมเดลความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน

เทศบาลนครแหลมฉบัง ผู้วิจัยขอเสนอแนะการน�ำผลการวิจัยไปใช้ในการเพิ่ม

ระดับความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้

1. เน่ืองจากคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การในบุคลากรทั้งสองประเภท ดังนั้น ผู้บริหารหน่วยงานต้องให้ความส�ำคัญ 

กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรทั้งสองประเภท โดยเฉพาะบุคลากร           

ท่ีไม่ใช่ข้าราชการซึ่งมีระดับคุณภาพชีวิตที่ต�่ำกว่าข้าราชการ อาจจะต้องหา

มาตรการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท�ำงานให้กับบุคลากรเพิ่มขึ้น เช่น            

การสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม การช้ีแจงระเบียบ 

หลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่อาจเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานให้แก่บุคลากร

ในทุกประเภท ท้ังด ้ านสิทธิประโยชน ์  โอกาสความก ้าวหน ้าต ่ าง ๆ                 

เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันของผู้บริหารและบุคลากร

2. จัดสถานที่ท�ำงานที่เหมาะสม มีทรัพยากรที่พร้อมต่อการปฏิบัติงาน 

ให้เกิดความรู้สึกสะดวกสบายในการท�ำงาน อันจะช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตใน

การท�ำงานของบุคลากร

3. ควรให้ความส�ำคัญเร่ืองของค่าตอบแทน ความรู ้สึกมั่นคงในการ

ท�ำงาน ความสมดุลในหน้าท่ีการงาน อาจจัดท�ำเป็นนโยบายหรือมาตรการท่ีจะ

พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน
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ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป  

1. การวิจัยในครั้งนี้  ได ้น�ำตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของ

ข้าราชการและบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการ มาเป็นตัวอธิบายเปรียบเทียบกับ

ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งยังอาจจะมีตัวแปรอื่น ๆ อีกที่ยังไม่ได้ท�ำการศึกษา

ในงานวิจัยนี้ เช่น บรรยากาศองค์การ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้น�ำ 

จะท�ำให้ได้องค์ความรู ้ใหม่ ๆ ที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา          

งานวิจัยต่อไป

2. ควรมีการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อื่น ๆ เพ่ือหาข้อสรุปเชิงวิชาการในวงกว้างว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน             

มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในแต่ละประเภท

3. ควรจะได้มีการศึกษาเรื่องนี้ซ�้ำเป็นระยะ ๆ ตามเวลาที่เหมาะสม เช่น 

ทุก 5 ปี เพื่อตรวจสอบว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ          

เมื่อบริบทสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป
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