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บทคัดย่อภาษาไทย 

60602334 : หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 
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นางสาว สิริณัฐ แสงดารา: ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์  : รองศาสตราจารย ์ดร. พิทักษ ์ศิริวงศ์ 

  
งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน

กั บ ค วาม ผู ก พั น ต่ อ อ งค์ ก ารขอ งบุ ค ล าก รส ถ าน พิ นิ จ แ ล ะคุ้ ม ค รอ ง เด็ ก แ ล ะ เย าวช น
กรุงเทพมหานคร  กลุ่มประชากร คือ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชนกรุงเทพมหานคร จํานวน 80 คน เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์
ข้อมูลใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  ผลการวิจัยพบว่า  1) ปัจจัยส่วนบุคคลของประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีอายุระหว่าง 30-40 ปี มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีอายุงานในองค์การ 6 – 
10 ปี มีระดับรายได้ต่อเดือน 15,001-30,000 บาท   2) ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม อยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.18  3) ความผูกพันต่อองค์การจําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล จากผลการศึกษาพบว่ามีค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.46 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 4) คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิง
บวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่า สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์(ρ ) เท่ากับ 0.76 

ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้จากผลการศึกษาพบว่าเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้นเพื่อเป็นการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานครให้ดียิ่งขึ้น อาจนําแนวคิด 
Happy Workplace (ความสุขพื้นฐาน 8 ประการ) ซึ่งเป็นแนวทางในการบริหารจัดการชีวิตให้มี
ความสุข อย่างยั่งยืน สร้างทัศนคติบวกต่อมุมมองในการดําเนินชีวิต  การอยู่ร่วมกับผู้อื่น การ
รับผิดชอบต่อสังคม เป็นสมาชิกที่ดีต่อครอบครัว องค์กร และสังคม โดยมีความสุขที่แท้จริงบนพื้นฐาน 
ความสุขแปดประการที่สมดุลกับชีวิต เพื่อนําผลการศึกษามากําหนดเป็นแนวทางปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานให้ดียิ่งขึ้นเพื่อเป็นการเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

60602334 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
Keyword : Quality of Life, Relationship, Commitment 

MISS SIRINAT SANGDARA : RELATIONSHIP BETWEEN QUALITY OF WORK LIFE 
AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF BANGKOK YOUTH OBSERVATION AND 
PROTECTION CENTER’S EMPLOYEES.  THESIS ADVISOR : ASSOCIATE PROFESSOR PITAK 
SIRIWONG 

The objectives of this research were to study relationship between 
quality of work life and organizational commitment of Bangkok Youth Observation 
and Protection Center’s employees. The population consisted of 80 cases of 
employees of Bangkok Youth Observation and Protection Center. The research tools 
comprised of frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson’s 
correlation coefficient. The findings revealed that:  1) Personal factors of the majority 
of population were female; aged between 30-40 years; status was single; education 
background was Bachelor’s degree; working experience between 6 and 10 years; 
monthly income between 15,001 – 30,000 Baht; 2) overall quality of work life was at 
high level (mean = 3.94, S.D = 0.18);  3) organizational commitment categorized in 
accordance with personal factors, mean was 4.46 and standard deviation was 0.40; 
and 4) overall quality of work life and organizational commitment of Ban Karuna 
Youth Observation and Protection Center’s employees had positive relationship at 
moderate level (Pearson’s correlation coefficient (ρ ) = 0.76) 

Recommendation for application of research: employees working for 
Bangkok Youth Observation and Protection Center had overall quality of work life at 
high level. To enhance quality of work life for employees of Bangkok Youth 
Observation and Protection Center, Happy Workplace (8 basic happiness) should be 
utilized for sustainable happy life management, build positive attitude to living, living 
with others, social responsibility, good member of family, organization and society 
based on eight happiness. The research findings were applied for improving quality of 
work life for employees of Bangkok Youth Observation and Protection Center. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้  สําเร็จลุล่วงสมบูรณ์ ได้ด้วยดี  ด้วยความกรุณาอย่างสูงจาก  รอง
ศาสตราจารย์ ดร.พิทักษ์ ศิริวงศ์ ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่ให้ความช่วยเหลือและให้
คําแนะนํา เอาใจใส่ผู้ศึกษาเป็นอย่างดี รวมทั้งอาจารย์ ดร.ปริญญา หรุ่นโพธิ์ ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ และอาจารย์ ดร.สุวิชา วรวิเชียรวงษ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่กรุณาให้คําแนะนํา และให้แนวทางใน
การแกไข้ปรับปรุงตรวจสอบข้อบกพร่องวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบแก้ไขเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
ประกอบด้วย รองศาสตราจารย์ ดร.พิทักษ์ ศิริวงศ์ และอาจารย์ ดร.ปริญญา หรุ่นโพธิ์ และขอขอบคุณ 
ผู้อํานวยการ บุคคลากร สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ทุกท่านที่ได้กรุณาให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นต่อวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ด้วยดี 

สุดท้าย ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ สาขาวิชาการประกอบการทุกๆท่านที่ให้ความรู้
คําแนะนําและประสบการณ์อันมีค่ายิ่งแก่ผู้วิจัย และขอขอบคุณเพื่อนๆทุกคนที่ให้คําแนะนํา ช่วยเหลือ
และให้กําลังใจกันตลอดมา  ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และครอบครัว ที่ให้การสนับสนุน 
ช่วยเหลือ ห่วงใย และให้กําลังใจแก่ผู้วิจัยด้วยดีตลอดมา รวมถึงผู้เกี่ยวข้องทุกท่านที่มิได้กล่าวนาม ที่
ช่วยให้วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีสําเร็จได้ในที่สุด 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ที่มาและความส าคญัของปญัหา 

นับตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน บุคลากรคือหนึ่งในปัจจัยที่นําองค์การไปสู่ความสําเร็จเป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่าในการบริหารองค์การ บุคลากรที่ดีจะสร้างความสําเร็จและเพิ่มคุณค่าให้กับองค์การ 
จึงจําเป็นต้องดูแลเอาใจใส่ สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับชีวิตการทํางาน เช่น ความมั่นคง สภาพแวดล้อม
ในที่ทํางาน ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในที่ทํางาน การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคคลต่าง ๆ 
ในองค์การ รวมถึงกิจกรรมต่างๆที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมอย่างเหมาะสมซึ่งสาม ารถ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรในทุกระดับ ทําให้พนักงานมีความพึงพอใจมีความสุขทั้งกายและใจ 
ซึ่งเป็นผลให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีความผูกพันต่อองค์การ (ทีปกาญจน์ 
ชัยศิริพาณิชย์, 2549: 11) 

นอกจากคุณภาพชีวิตในการทํางานแล้ว ความผูกพันต่อองค์การถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่ง 
ที่ส่งผลต่อองค์การดังนั้นองค์การทุกแห่งจึงพยายามทําให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพัน หรือ
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การจะไม่ลาออกจากองค์การ และ
มีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีความพยายามตั้งใจที่จะพัฒนากระบวนการดําเนินงาน
เพื่อให้องค์การประสบความสําเร็จ แต่ในทางกลับกันถ้าบุคลากรไม่มีความผูกพัน  ต่อองค์การก็
จะทํางานเพียงเพื่อแลกกับค่าตอบแทนเท่านั้น โดยไม่มีความตั้งใจหรือไม่ใช้ความพยายามในการทํางาน 
เพิกเฉยต่องานที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่งทําให้ประสิทธิภาพขององค์การ
ลดลง ฉะนั้นการสร้างความผูกพันจึงมีความจําเป็นเพื่อจูงใจให้บุคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกเป็น
เจ้าของและมีส่วนร่วมในการทํางานมากยิ่งขึ้น (สมภพ เจริญกุล, 2537: 29) 

คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสําคัญยิ่งในการทํางาน จึงเป็นประเด็นสําคัญ ประการหนึ่ง
ที่องค์การควรเสริมสร้างด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อทําให้บุคลากรเกิดความสุข ดังนั้นสถานที่ทํางาน
ต้องมีความเหมาะสม ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หากบุคคลากรเกิดความรู้สึกที่ดีจะส่งผลดีต่อ
ทั้งตัวบุคคล และองค์การ เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรที่สําคัญต่อองค์การเป็นอย่างมาก การยอมรับ
และยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององค์การนั้น เป็นผลทําให้บุคลากรเต็มใจที่จะทํางาน
เพื่อความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์การ ตลอดจน มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ
ตลอดไป คุณภาพชีวิตในการทํางาน เป็นสิ่งที่จะทําให้สามารถทํางานได้ย่างเต็มประสิทธิภาพ สามารถ
ปรับปรุงและเพิ่มผลผลิตได้ โดยมีความพร้อมทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ซึ่งถือเป็นปัจจัยภายใน สําหรับ
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ปัจจัยภายนอกคือ สภาพแวดล้อมในการทํางานจะเป็นสิ่งที่ทําให้คนเรามีความสุขกับการทํางานและ
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Walton, 1973) 

องค์การที่สามารถหาคนดี มีความรู้ความสามารถ สร้างสรรค์ผลงานร่วมกันกับองค์การ
เข้ามาปฏิบัติงาน และอยู่ปฏิบัติงานกับองค์การให้นานที่สุด จะทําให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การซึ่งจะทําให้การบริหารงานในองค์การนั้นเจริญก้าวหน้า และบรรลุเป้าหมายได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ องค์การต่าง ๆ จึงมีแนวความคิดที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้นจําเป็นต้องศึกษารูปแบบที่เหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์การ
เนื่องจากรูปแบบการพัฒนาย่อมแตกต่างกันตามปัญหาที่เกิดของแต่ละองค์การและแต่ละความ
ต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นการทําให้มนุษย์มี
คุณค่ายิ่งขึ้นด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาวและ
การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองเพื่อปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององค์การ เป็นการเพิ่มพูนทักษะ 
ความรู้ความสามารถ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่ผลรวมของกิจกรรม แต่เป็นการใช้ประโยชน์
ทั้งหมดเพื่อการพัฒนาให้เกิดความสําเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแต่ละคน และก่อให้เกิดประสิทธิผลของ
องค์การ (อรุณ  รักธรรม, 2537)  

กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน เป็นหน่วยงานหนึ่งในกระบวนการยุติธรรมได้ยก
ฐานะจากสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ให้เป็นกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเมื่อ 
พ.ศ. 2545 ซึ่งผลสืบเนื่องมาจากการปฏิรูประบบราชการตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 
พ.ศ. 2545 มีอํานาจกํากับดูแลการปฏิบัติงานของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนทั่วราชอาณาจักร 
มีภารกิจในการพินิจเด็กและเยาวชนที่กระทําความผิด การให้การศึกษา การฝึกวิชาชีพ การบําบัด แก้ไข 
ฟื้นฟู และการสงเคราะห์เพื่อให้สังคมไทยมีสถาบันครอบครัวที่เข้มแข็ง ชุมชนแข็งแรง สามารถร่วมกัน
ดูแลสมาชิกในชุมชน ลดการกระทําผิดซ้ําของเด็กและเยาวชนที่อยู่ในความดูแล ให้มีทักษะในการดํารงชีวิต 
สามารถกลับไปอยู่ร่วมกับครอบครัวและอยู่ในสังคมได้อย่างปกติสุข สามารถรับผิดชอบตนเอง รับผิดชอบ
ต่อครอบครัวและเสริมสร้างประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติได้ (กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน, 
2550:1) 

สรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันในองค์การล้วนมีผลต่อความสําเร็จของ
งาน การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยสนใจศึกษาว่า บุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
มีระดับคุณภาพชีวติในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การเป็นอย่างไร เพื่อที่จะเป็นแนวทาง
ในการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชนกรุงเทพมหานคร ให้มีผูกพันต่อองค์การ และมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้น 
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วัตถุประสงค์ในการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และระดับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Servey Research) เป็นการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชนกรุงเทพฯ โดยผู้วิจัยได้กําหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้  

ขอบเขตประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครอง

เด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร รวมทั้งสิ้น 80 คน 
ขอบเขตด้านเนื้อหา  
เนื้อหาในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 ส่วนดังนี้  
1. เนื้อหาด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามแนวทางของ Walton (1973) ประกอบ

ไปด้วย 1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทํางาน 4) โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล 5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 6) ประชาธิปไตยในองค์การ 7) ความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  

2. เนือ้หาด้านความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวทางของ Strees (1997) ประกอบไปด้วย 
1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดํารงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
ประกอบด้วย 3 ตัวแปร 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพสมรส 4) ระดับ 5) การศึกษา 

6) ระยะเวลาในการทํางานในองค์การ 7) และระดับเงินเดือน 
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2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบด้วย 1) รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรม 
2) สถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
4) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 
6) สิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 8) ความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

3. ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 1)ทัศนคติความรู้สึก 2)พฤติกรรม 3) ความ
ถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 

4. ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บข้อมูล โดยเริ่มตั้งแต่เดือน สิงหาคม 2561 
ถึงเดือน ตุลาคม 2561 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ผลที่ได้จากการวิจัยสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการทํางานให้บุคลากรในองค์การของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพฯ มีความผูกพัน
ต่อองค์การและมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น ซึ่งอาจจะส่งผลให้การบริหารจัดการองค์การประสบ
ผลสําเร็จต่อไปในอนาคต 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพฯ จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้ว
นํามาสังเคราะห์ โดยผู้วิจัยได้นําแนวคิดด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามแนวทางของ Walton 
(1973) และความผูกพันต่อองค์การตามแนวทางของ Strees (1997) มาเป็นกรอบแนวคิดวิจัยดังนี ้
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ  
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระยะเวลาในการท างานในองค์การ  
6. เงินเดือน  
 

ความผูกพันต่อองค์การระดับ 
1. การยอมรับองค์การ 
2. การใช้ความสามารถเพื่อ
องค์การ 
3. ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่ง      
ความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
3. ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่ง 
ความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ

ยุติธรรม  
2. ความก้าวหน้าและความมั่นคง 
3. โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 
4. สิทธิของบุคลากร 
5. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ 

ถูกสุขลักษณะ 
6. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน

และชีวิตด้านอื่น 
7 การบูรณาการทางสังคม หรือ 

การท างาน 
8. ความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่า 

ทางสังคม 
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นิยามศัพท ์
1. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) หมายถึง ลักษณะงานที่

ตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีสภาพชีวิตในการทํางานที่ดี ตามแนว
คุณภาพชีวิต 8 ประการของ Richard E. Walton ซึ่งประกอบด้วย 

1.1 การได้รับค่าตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and 
Fair Compensation) หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีความเพียงพอใน
การดํารงชีวิตตามมาตรฐานสมเหตุสมผล สําหรับค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมเกิดจากการเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนจากการทํางานในตําแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบ
จากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 

1.2 สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 
Healthy Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ไม่เสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุ
หรือเกิดอันตรายทั้งต่อร่างกายและการทํางาน ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
ที่ส่งเสริมสุขภาพ สถานที่ทํางาน บรรยากาศการทํางาน เครื่องมือเครื่องใช้อยู่ในสภาพที่ปลอดภัย และ
เอื้ออํานวยต่อการปฏิบัติงาน 

1.3 ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) หมายถึง การให้
ความสนใจโดยการเพิ่มความสามารถในการทํางานให้กับบุคลากร เพิ่มทักษะที่เพิ่มขึ้นอีกในอนาคต 
จะต้องเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์การ ในสายงานตลอดจนการทํางานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต
ก้าวหน้าในสายอาชีพและเสริมสร้างความรู้สึกมั่นคงในงานที่ทําอยู่ 

1.4 การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 
หมายถึงโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี  
โดยการเปิดโอกาสในการพัฒนาศักยภาพตัวเองให้เหมาะสมกับงานในปัจจุบัน ซึ่งจะทําให้บุคลากรรู้สึกว่า
ตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการทํางาน ได้ใช้ความสามารถในการทํางานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สึกว่ามี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนรวมถึงงานในอนาคต และรวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้มี
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 

1.5 การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน (Social Integration) หมายถึง 
การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันทํางานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึก
ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน และเปิดโอกาสให้พนักงานได้สร้างความสัมพันธ์กับบุคคล
อื่น ๆ ในสังคม 

1.6 ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) หมายถึง การมีความเคารพในสิทธิ
ส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด 
รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
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1.7 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) หมายถึง ความสมดุล
ให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งต้องมี
สัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าในอาชีพ 

1.8 ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรม
หรืองานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์กรของตนได้ทําประโยชน์ให้
สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความสําคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์กรของตนเอง  

2. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) หมายถึง ความรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ โดยมีการยอมรับจุดมุ่งหมายเดียวกันกับองค์การ การใช้ ความสามารถ
เพื่อองค์การ และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ โดยพิจารณาจาก 3 ด้าน คือ 

2.1 การยอมรับองค์การ 
2.2 การใช้ความสามารถเพ่ือองค์การ 
2.3 ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

 



 

บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรที่สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเอกสารวิชาการมาเป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
3. การดําเนินงานของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 
4. การดําเนินงานของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

คุณภาพชีวติในการทํางานมีความสําคัญอย่างยิ่งในการทํางานในปัจจุบัน เป็นการรับรู้ถึง
ความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตซึ่งเกี่ยวข้องกับการทํางานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน จึงมีผู้กําหนดความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการทํางาน แนวคิด ตลอดจนการกําหนดปัจจัยตัวบ่งชี้คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
เพื่อใช้เป็นหลักเกณฑ์ที่จะสามารถบอกได้ว่าบุคคลมีชีวติการทํางานที่มีระดับคุณภาพชีวติในการทํางาน
เป็นอย่างไร  

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Walton (1973: 12) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางานไว้ว่า เป็นการทํางาน

ที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความ
เป็นบุคคล สถานภาพ ตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององค์การที่ทําใหง้านประสบความสําเร็จ 

Davis (1977) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการทํางานของเขา และเน้นที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
มนุษย์ ซึ่งมักถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการทํางาน 

Arthur (1981) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน เป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต 
หมายถึง “ความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลต่อสภาวะความเป็นอยู่ (Well-Beings) หรือความสุขโดยรวม 
(Whole Happiness) ซึ่งเป็นความพึงพอใจต่อชีวิตหรือมีแนวโน้มต่อชีวิตในทางบวก 
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Dubrin (1981) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า หมายถึง ระดับที่พนักงาน 
ขององค์การ มีความพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองต่อความต้องการที่สําคัญ  ๆ จากสมาชิกใน
องค์กรนั้น ๆ 

สุทธิลักษณ์ สุนทโรดม (2552) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ขีดหรือระดับที่คนแต่ละคนพึงพอ ใจในหน้าที่การงาน เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน
มีส่วนประกอบดังนี้คือ การควบคุม การยอมรับ ความ ก้าวหน้าและการพัฒนา และการได้รับรางวัล
ตอบแทนการทํางาน 

Huse and Cummings (1985 อ้างถึง ฐิติพร หงษา, 2549: 10) ได้สรุปความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ว่า ความสุขในงานของผู้ปฏิบัติงานทําให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ  

ฟ้าใส พุ่มเกิด (2547: 11) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ว่า เป็น
การประเมินภาวะต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทํางานงานของพนักงาน ที่ทําให้เกิดความพึงพอใจในงาน มี
ความสุขในการทํางาน ซึ่งจะมีผลต่อประสิมธิภาพในการทํางานของบุคคลากรและองค์การ 

นวรัตน์ ณ วันจันทร์ (2548: 10) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ว่า 
คุณภาพชีวิตการทํางานเป็นความสมบูรณ์ในการดําเนินชีวิตของบุคคลที่สามารถมีกําลังกาย กําลังใจที่
ดีในการปฏิบัติงาน 

ทองพูล สังแก้ว (2540 : 12) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิต หมายถึง สภาวะของการมี 
สภาพทางกาย จิตใจและอารมณ์ที่ดี รู้จักสิทธิหน้าที่ของพลเมือง การได้รับการศึกษาตามวัย การมี 
สภาพแวดล้อมที่ปราศจากมลภาวะทางดิน น้ํา อากาศ และเสียง มีที่อยู่อาศัยเพียงพอ ความนิยม 
ชมชอบในศิลปวัฒนธรรม การสันทนาการ ความพอใจในด้านมนุษย์สัมพันธ์ การมีครอบครัวที่ อบอุ่น 
และมีโอกาสที่จะใช้ทรัพยากรต่าง ๆ เท่าเทียมกันตามกาลเวลาที่เปลี่ยนไป 

สรุป คุณภาพชีวิตในการทํางานจากความหมายต่าง ๆ ที่นักวิชาการได้นิยามไว้ข้างต้นจะ
พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นคําที่มีความหมายกว้างครอบคลุมไปในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิต
ในการทํางาน ของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมในการทํางานภายในองค์กร แต่มีเป้าหมายสําคัญ
ร่วมกันอยู่ที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่งถือเป็นกลไกสําคัญ
ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางาน 

Walton (1973) ได้กล่าวถึงเรื่ององค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน กําหนดว่า
คุณภาพชีวิตการทํางานต้องมีข้อบ่งช้ีต่าง ๆ ใน 8 ด้าน เป็นเกณฑ์ตัดสินดังนี้ 

1. การได้รับค่าตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) คือค่าตอบแทน แทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีความเพียงพอในการ
ดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ สําหรับค่าตอบแทนที่มีความ
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ยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการทํางานในตําแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ
ที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 

2. สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการทํางาน 
ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับ
เสียง การรบกวนทางสายตา นอกจากนี้การที่พนักงานได้ทํางานอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพ
และจิตใจที่ปลอดภัยและมีความเหมาะสม 

3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) ควรให้ความสนใจ
การให้พนักงานได้เพิ่มความสามารถในการทํางานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้นําให้เขาทําตาม 
จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่ หรืองานที่ต้องใช้ความรู้ และทักษะที่เพิ่มขึ้นอีกในอนาคต จะต้องเปิด
โอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์กร ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวด้วย ตลอดจนการทํางาน
ที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพและเสริมสร้างความรู้สึกมั่นคงในงานที่ทําอยู่ 

4. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือ
โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี 
โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาศักยภาพตัวเองให้เหมาะสมกับงานในปัจจุบัน ซึ่งจะทําให้พนักงาน
รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการทํางาน ได้ใช้ความสามารถในการทํางานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สึก
ว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนรวมถึงงานในอนาคต และรวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้มี
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน (Social Integration) คือการที่
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันทํางานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี ไม่มีการแบ่ง
ชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน นอกจากนี้การมีส่วนร่วมใน
สังคม (Social Integration) ทําให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนประสบความสําเร็จและมีคุณค่า และเปิด
โอกาสให้พนักงานได้สร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ๆ ในสังคม 

6. ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) คือพนักงานมีสิทธิอะไรบ้าง และจะ
ปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์กรนั้น ๆ ว่ามีความเคารพใน
สิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทน
ที่ยุติธรรมแก่พนักงานและมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม มีความสัมพันธ์กัน นอกจากนี้
ควรส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล และให้ความเป็นธรรมในการพิจารณาผลตอบแทนและ
ความเสมอภาคในการดูแลพนักงาน 
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7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) คือบุคคลจะต้องจัด
ความสมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง 
ซึ่งต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) คือการที่พนักงานมี
ความรู้สึกว่า กิจกรรม หรืองานที่ทํานั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์กร
ของตนได้ทําประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความสําคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจใน
องค์กรของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานที่รับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีความรับผิดชอบต่อ
สังคมในด้านการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด การฝึกปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วม
ในการรณรงค์ด้านการเมืองและอื่น ๆ 

ในการวิจัยครั้งนี้ได้นําแนวความคิดของ Walton (1973) และ Huse and Cummings 
(1985 อ้างถึง ฐิติพร หงษา, 2549: 10) มาปรับ ใช้ในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร
สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ทั้ง 8 ด้าน คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความมั่นคง
และความก้าวหนห้าในการทํางาน ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

การสร้างความผูกพันในองค์การมีความสําคัญมากในโลกปัจจุบัน การพัฒนาองค์การนั้น
ควรจะต้องสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสําคัญในการ
ดําเนินธุรกิจ การสร้างความผูกพันในองค์การเป็นวิธีหนึ่งที่จะผูกใจบุคลากรไว้ในองค์การ ผล ที่จะได้รับ
กลับมาคือ พนักงานจะเต็มใจและพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อการทํางานให้สําเร็จและบรรลุ ตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ และได้มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ศึกษาแนวคิดและความหมายของการผูกพันต่อองค์การ 
โดยให้ความหมายของการผูกพันต่อองค์การดังนี ้

Backer (n.d. อ้างถึงใน สมจิตต์ ตั๊นสกุล, 2548) ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การ
ว่าเป็น สภาพของบุคคลที่ได้เข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์ โดยมีการลงทุนกับสิ่งนั้น ๆ และสิ่งที่ลงทุนเหล่านั้น 
ได้แก่ การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการทํางาน เป็นต้น ในที่สุดแล้ว บุคคลก็ต้อง
หวังผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ ดังนั้น ระดับความผูกพันจะขึ้นอยู่กับความเข้มข้นและคุณภาพ
ของสิ่งที่บุคคลนั้นลงทุนไป 



 12 

Buchanan (n.d. อ้างถึงใน ธัญญลักษณ์ บรรจงแก้ว, 2548) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งความผูกพัน
ต่อองค์การประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ 

1. ความแนบแน่นเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) แสดงออกจาก
เป้าหมายและค่านิยมต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน 

2. ความสัมพันธ์เกี่ยวโยงกับองค์การ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาท
ของแต่ละคนอย่างเต็มที่ 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) ความรู้สึกรัก ซื่อสัตย์ และผูกพันต่อองค์การ 
Hrebiniak and Alutto (อ้างถึงใน วัลภา พัวพงษ์พันธุ์, 2547) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ

องค์การ เป็นผลสืบเนื่องมาจาก ความสัมพันธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์การ ในรูปของการ
ลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งจะทําให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจที่จะออกจาก
องค์การไป ถึงแม้จะได้รับการเสนอเงินเดือน รายได้ ตําแหน่ง และความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจน
สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานที่ดีกว่า จากองค์การอื่นก็ตาม 

Allen and Mayer (n.d. อ้างถึงใน อนันต์ชัย คงจันทร์, 2529: 35-36) ได้ให้ความหมาย 
ความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 แนวความคิด คือ   

1. แนวความคิดด้านทัศนคติ จะมองว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกของบุคลากร
ที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า    

1.1 ความเช่ือมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1.2 ความพยายามในการทํางานเพื่อองค์การอย่างเต็มที่ด้วยความเต็มใจ 
1.3 ความมุ่งมั่นที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์การไว้ 

2. แนวคิดด้านพฤติกรรม มองความผูกพันต่อองค์การในรูปแบบความสม่ําเสมอของ
พฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็ไม่คิดจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่คนพยายาม
รักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงไปไหน ก็เนื่องจากเปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะ
เกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะต้นทุนที่จะเกิดหรือ
ผลประโยชน์ที่เสียไป ทฤษฎีที่เป็นแนวคิดนี้คือ ทฤษฎี Side Bet ของ Hawart S. Becker ซึ่งสรุปได้ว่า 
การพิจารณาความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่ง นํ้าหนักว่า หากเขาลาออก
จากองค์การไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง   

3. แนวความคิดทางด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวความคิดนี้
มองความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลมา
จากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความ
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ผูกพันต่อองค์การ เพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะทําความผูกพันต่อองค์การนั้น
เป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ   

Steers and Porter (1983: 442) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การไว้ 2 แนวความคิด 
คือ   

1. ความผูกพันทางทัศนคติ เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การโดยที่บุคคลจะนําตนเอง
ไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและผูกพันต่อองค์การในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การเพื่อไปสู่ เป้าหมาย
ขององค์การ  

2. ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่เป็นพฤติกรรมที่
บุคคลได้รับจากองค์การ เช่น การได้รับค่าตอบแทนสูง การได้รับความนับถือเป็นผู้อาวุโสจึงมีความผูกพัน
ต่อองค์การโดยไม่ต้องการเสียผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การถ้าละทิ้งไปทํางานที่อื่นก็ไม่คุ้มค่าที่จะ
จากองค์การไป 

(Luthans, 1992) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ความจงรักภักดี และการยึดถือเป็นแบบอย่างหรือการแสดงตนในนามองค์การซึ่งเป็นทัศนคติ
ของบุคคลากรที่แสดงถึงความสําเร็จและความมั่นคงขององค์การ 

Streers (1977: 46 – 121) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ โดยเสนอองค์ประกอบ 
3 ข้อ ได้แก่   

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ระยะเวลาในการทํางานในองค์การ และลักษณะความ
ต้องการของพนักงาน เป็นต้น  

2. ลักษณะของงาน ซึ่งเป็นงานที่พนักงานรับผิดชอบอยู่ เช่น ความมีเอกลักษณ์ของงาน
และโอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เป็นต้น 

3. ประสบการณ์การทํางาน ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคลได้รับและเรียนรู้เมื่อเข้าไปทํางานในองค์การ 
เช่น ความน่าเชื่อถือขององค์การ และทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อองค์การเป็นต้น  

Mowday, Steers, and Porter (1982) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
เป็นความสัมพันธ์อันเข้มแข็งของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและความเกี่ยวข้องกับองค์การ
ประกอบไปด้วยความรู้สึกและเจตคติที่แสดงออก 3 ลักษณะ คือ 

1. การยอมรับในเป้าหมาย 
2. มีความเต็มใจในการใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานในองค์การ 
3. มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ภรณี มหานนท์ (2529) ได้ให้ความหมายไว้ 2 ลักษณะคอื 
1. ความผูกพันที่เป็นทางการต่อองค์การ แสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตาม

เวลาที่กําหนด 
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2. ความผูกพันทางจิตใจ หมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอย่างจริงจังต่อเป้าหมาย
ค่านิยม และวัตถุประสงค์ของนายจ้าง โดยมีทัศนคติที่ดีต่อนายจ้าง และเต็มใจที่จะทุ่มเท พลังในการ
ทํางานเพื่อองค์การ จะได้บรรลุถึงเป้าหมายได้สะดวกขึ้น ถือเป็นทัศนคติที่หนักแน่น และ เป็นไปในทางบวก 
ต่อองค์การ เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์การต่อไป โดยพนักงานมีความเต็มใจที่จะยอมสละ
ความสุขบางส่วนของตนเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

จากความหมายที่ได้กล่าวมาแล้วในข้างต้น สามารถสรุปความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การได้ว่า หมายถึง ความรู้สึกยินดีของสมาชิกที่มีต่อองค์การเป็นความรู้สึกที่ยึดติดอย่างแนบแน่น 
ซึ่งจะแสดงออกมาในลักษณะการแสดงตนเองยอมรับต่อเป้าหมาย วัตถุประสงค์ ค่านิยมขององค์การ
มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทพลังกายพลังใจอย่างเต็มความสามารถในการทํางาน เพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ ตามเป้าหมายขององค์การ ให้เกิดความสําเร็จ เกิดความเจริญก้าวหน้าและเกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ โดยสมาชิกคํานึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก พร้อมทั้งมีความจงรักภักดี 
มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ยึดมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป 
 
การด าเนินงานของกรมพินจิและคุ้มครองเด็กและเยาวชน  

ประวัติความเป็นมา 
ก่อนเกิดกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน  ขณะที่ใช้กฎหมายลักษณะอาญา ร.ศ. 127 

มีการควบคุมเด็กที่กระทําผิดโดยในปี พ.ศ. 2450 ได้จัดตั้งโรงเรียนดัดสันดานขึ้นที่เกาะสีชัง อําเภอศรี
ราชา จังหวัดชลบุรีเพื่อควบคุมผู้กระทําผิดซึ่งมีอายุระหว่าง 10-16 ปี อยู่ในความดูแลของกรมตํารวจ
และในเวลาต่อมาได้โอนไปอยู่ในความดูแลของกรมราชทัณฑ์ หลังจากนั้นมีพระราชบัญญัติราชทัณฑ์
พุทธศักราช 2479 และพระราชบัญญัติจัดการฝึกและอบรมเด็กบางจําพวกพุทธศักราช 2479 วางหลัก
ปฏิบัติต่อนักโทษผู้ใหญ่กับนักโทษเด็ก และเปลี่ยนชื่อจากโรงเรียนดัดสันดานมาเป็นโรงเรียนฝึกอาชีพ
พร้อมทั้งย้ายมาตั้งที่ตําบลเกาะใหญ่ อําเภอบางไทร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และเมื่อปี 2501 กรม
ราชทัณฑ์ได้โอนกิจการโรงเรียนฝึกอาชีพไปให้ กรมประชาสงเคราะห์ดําเนินการซึ่งกรมประชาสงเคราะห์ 
ได้รับเด็กไว้ฝึกอบรม ณ เยาวชนสถาน บ้านห้วยโป่ง จังหวัดระยอง (กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน, 
2561) 

รัฐบาลเห็นว่าการปฏิบัติต่อเด็กในระหว่างจับกุมหรือพิจารณาคดีโดยใช้วิธีการเช่นเดี่ยว
กับผู้ใหญ่นั้นเป็นวิธีการที่ไม่เหมาะสม และเป็นผลเสียต่อเด็กจึงได้ตราพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลคดีเด็ก
และเยาวชน พ.ศ. 2494 และพระราชบัญญัติวิธีพิจารณาคดีเด็กและเยาวชน พ.ศ. 2494 และกระทรวง
ยุติธรรม ได้เปิดดําเนินการ ศาลคดีเด็กและเยาวชนกลาง กับสถานพินิจและคุ้มครองเด็กกลาง เมื่อวันที่ 
28 มกราคม 2495 มีที่ทําการชั่วคราวที่ศาลแขวงพระนครใต้ (เดิม) ตําบลตลาดน้อย อําเภอสัมพันธวงศ์ 
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จังหวัดพระนคร ซึ่งภายหลังได้ย้ายมาอยู่อาคารที่ถนนราชินี ใกล้ศาลเจ้าพ่อหลักเมืองต่อมาเห็น
ความสําคัญของสถาบันครอบครัวว่ามีความสําคัญต่อการแก้ไขปัญหาของเด็กและเยาวชนจึงนําคดี
ครอบครัวมาพิจารณาในศาลนี้ด้วย โดยยกเลิกกฎหมายเดิมทั้งสองฉบับและให้ใช้พระราชบัญญัติ
จัดตั้งศาลเยาวชนและครอบครัวและวิธีพิจารณาคดีเยาวชนและครอบครัว พ.ศ. 2534 แทน พร้อมทั้ง
เปลี่ยนชื่อศาลคดีเด็กและเยาวชนและสถานพินิจและคุ้มครองเด็กมาเป็นศาลเยาวชนและครอบครัวพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชนเยาวชนและครอบครัวพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 

เมื่อกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเกิด กรมก่อกําเนินโดยมาตรา 33 (6) แห่ง
พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 119 
ตอนที่ 99 ก. เมื่อวันที่ 2 ตุลาคม 2545 ซึ่งมีผลบังคับใช้วันที่ 3 ตุลาคม 2545 และได้มีกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน กระทรวงยุติธรรม พ.ศ.2545 มีหน่วยงานใน
สังกัด 5 หน่วยงาน ได้แก่สํานักงานเลขานุการกรม ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน สถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนจังหวัด สํานักพัฒนา
ระบบงานยุติธรรมเด็กและเยาวชนโดยภารกิจของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนเดิมนั้นถูก
แยกส่วนการฝึกอบรมเด็กและเยาวชนไปอยู่ที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนแทน และกรมได้เปิด
ดําเนินการสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนครบทุกจังหวัด เมื่อวันที่ 7 สิงหาคม 2549 ส่วน
ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนมีกระจายอยู่ทั่วประเทศ รวม 19 ศูนย์  

ภายหลังกรมเกิดแล้วมีการเปลี่ยนแปลงกฎหมายอีกครั้งหนึ่ง คือได้ยกเลิกกฎหมายเดิม
และใช้พระราชบัญญัติศาลเยาวชนและครอบครัว และวิธีพิจารณาคดีเด็กและเยาวชนและครอบครัว 
พ.ศ. 2553 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อ 22 พฤศจิกายน 2553 โดยมีผลให้ใช้บังคับเมื่อพ้น
หนึ่งร้อยแปดสิบวัน นับแต่วันประกาศในราชกิจจานุเบกษา (กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน, 2550) 

วิสัยทัศน์    
“ เป็นผู้นําในการพิทักษผู้เยาว์และคืนเด็กดีสู่สังคม”   
พันธกิจ 
1. ส่งเสริมการพิทักษคุ้มครองสิทธิและสวัสดิภาพเด็กและเยาวชนส่งเสริมความมั่นคง

ของสถาบันครอบครัวและชุมชนโดยใช้กระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท์การหันเหคดีออกจาก  
กระบวนการยุติธรรมและมาตรการอื่น ๆ   

2. ดําเนินการด้านคดีอาญาคดีครอบครัวกํากับการปกครองและการบําบัดแก้ไขฟื้นฟู 
ป้องกันพัฒนาและสงเคราะห์ตลอดจนการติดตามและประเมินผล  

3. ประสานความร่วมมือและสร้างเครือข่ายกับชุมชนองค์กรภาครัฐและเอกชนทั้ง ภายใน
และต่างประเทศเพ่ือการมีส่วนร่วมและสนับสนุนกระบวนการยุติธรรมสําหรับเด็ก และเยาวชน   

4. ศึกษาวิเคราะห์วิจัยและพัฒนากฎหมายการพิทักษ์คุ้มครองสิทธิเด็กและเยาวชน 
รวมทั้งระบบรูปแบบวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับงานคดีและการปฏิบัติต่อเด็กและเยาวชน   
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5. พัฒนาบุคลกรและระบบการบริหารจัดการให้เข้าสู่มาตรฐานการบริหารจดัการภาครฐั  
ภารกิจ  
1. พิทักษ์คุ้มครองสิทธิและสวัสดิภาพเด็ก เยาวชน ผู้เยาว์ และครอบครัวที่เข้าสู่

กระบวนการ ยุติธรรม โดยส่งเสริมการใช้กระบวนการยุติธรรมทางเลือกและมาตรการอื่นๆ  
2. ดําเนินการดําเนินคดี ด้านการป้องกัน บําบัด แก้ไข ฟื้นฟู พัฒนาและสงเคราะห์ติดตาม

ประเมินผล  
3. ประสานความร่วมมือและสร้างเครือข่ายกับชุมชน องค์กรภาครัฐ ภาคเอกชนทั้งภายใน 

และต่างประเทศ เพื่อสนับสนุนกระบวนการยุติธรรมและป้องกันการกระทําผิดของเด็กและเยาวชน  
4. ศึกษาวิเคราะห์วิจัยและพัฒนากฎหมาย รูปแบบและวิธีการปฏิบัติต่อเด็กและเยาวชน  
5. พัฒนาการบริหารจัดการและบุคลากรด้วยระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
ค่านยิมร่วม  
“สามัคค ี(Unity) มีเมตตา (Kindness) มุ่งมั่น (Effort) พัฒนาเด็กและเยาวชน(Development)” 

 

 
 
ภาพที่ 2 โครงสร้างกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 
ที่มา: กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน , โครงสร้างกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน , 
เข้าถึงเมื่อ 15 ธันวาคม 2561, เข้าถึงได้จาก http://www2.djop.moj.go.th/about/structure 
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การด าเนินงานของสถานพนิิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
ประวัติความเป็นมา  
สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ตั้งขึ้นครั้งแรกพร้อมกับศาลคดีเด็กและเยาวชน

กลาง เมื่อวันที่ 28 มกราคม พ.ศ. 2495 ตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลคดีเด็กและเยาวชน พ.ศ. 2494 
และพระราชบัญญัติวิธีพิจรณาคดีเด็กและเยาวชน พ.ศ. 2594 เรียกว่า “สถานพินิจและคุ้มครองเด็ก-
กลาง” ขึ้นตรงต่อศาลคดีเด็กและเยาวชนกลาง มีผู้อํานวยการสถานพินิจและคุ้มครองเด็กกลางเป็น
ผู้บังคับบัญชาขึ้นตรงต่ออธิบดีศาลคดีเด็กและเยาวชนกลาง ต่อมารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2540 ได้มีบทบัญญัติให้ศาลยุติธรรมแยกออกจากกระทรวงยุติธรรม โดยมาตรา 475 
“กําหนดให้ศาลมีหน่วยธุรการของศาลยุติธรรมเป็นอิสระ มีเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมเป็น
ผู้บังคับบัญชาขึ้นตรงต่อประธานศาลฎีกา”  เมื่อศาลแยกออกมาจากกระทรวงยุติธรรมตามบทบัญญัติ
แห่งรัฐธรรมนูญดังกล่าว สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนซึ่งเป็นงานทางด้านบริหาร ก็ขึ้นตรง
ต่อสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และต่อมาเมื่อวันที่ 3 ตุลาคม 2545 ได้ยกฐานะขึ้นเป็นกรมพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชน   

โครงสร้างอ านาจและหน้าที่ของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
ปี 2545 ในวาระประเทศไทยได้ปฏิรูประบบราชการได้ออกพระราชบัญญัติปรับปรุง

กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 กระทรวงยุติธรรม ได้จัดตั้งกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนขึ้น 
โดยปรับปรุงโครงสร้างภายใน ปรากฏตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพินิจฯ กระทรวงยุติธรรม 
พ.ศ.2545 ที่กําหนดให้กรมพินิจฯ มีภารกิจเกี่ยวกับการพินิจเด็กและเยาวชนที่กระทําความผิด โดยให้
การศึกษา การฝึกอาชีพ การบําบัด แก้ไข ฟ้ืนฟู และการสงเคราะห์เพื่อให้เด็กและเยาวชนสามารถกลับ
เข้าสู่ครอบครัว และเป็นที่ยอมรับของสังคม โดยมีอํานาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 

อํานาจหน้าที่ของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน มีดังนี้ 
1. พิทักษ์และคุ้มครองสิทธิเด็กและเยาวชนที่กระทําผิด ส่งเสริมความมั่นคงของสถาบัน

ครอบครัวและชุมชน โดยใช้กระบวนการยุติธรรมทางเลือก กระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท์  
การหันเหคดีออกจากกระบวนการยุติธรรม และมาตรการอ่ืน ๆ 

2. ดําเนินการด้านคดีอาญา คดีครอบครัว กํากับการปกครองและการบําบัด แก้ไข ฟื้นฟู 
ป้องกัน พัฒนา และสงเคราะห์ ตลอดจนการติดตามประเมินผลเด็กและเยาวชน 

3. ประสานความร่วมมือและสร้างเครือข่ายกับชุมชน องค์กรภาครัฐ และเอกชนทั้งภายใน
และต่างประเทศ เพื่อมีส่วนร่วมและสนับสนุนกระบวนการยุติธรรมสําหรับเด็กและเยาวชน 

4. ศึกษา วิเคราะห์ และพัฒนากฎหมายการพิทักษ์คุ้มครองสิทธิเด็กและเยาวชน รวมทั้ง
ระบบรูปแบบ วิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับงานคดี และการปฏิบัติต่อเด็กและเยาวชน 
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5. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดให้เป็นอํานาจหน้าที่ของกรมหรือตามที่
กระทรวงหรือคณะรัฐมาตรีมอบหมาย 

อํานาจหน้าที่สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร มีดังนี้ 
1. ดําเนินการสืบเสาะ ประมวลข้อเท็จจริงในคดีอาญาครอบครัว กํากับการปกครอง

และดูแลรักษาทรัพย์สิน และสิทธิประโยชน์ของผู้เยาว์ ผู้ไร้ความสามารถตามคําพิพากษาหรือคําสั่งศาล 
2. ดําเนินการด้านการควบคุม ดูแล บําบัด แก้ไข ฟื้นฟู ป้องกัน พัฒนา พฤตินิสัย และ

สงเคราะห์เด็กและเยาวชนระหว่างการสอบสวน หรือการพิจารณาคดี 
3. ดําเนินการด้านกิจกรรมชุมชน และประสานความร่วมมือเพื่อพิทักษ์และคุ้มครอง

สิทธิเด็ก 
4. ปฏิบัติงานร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง หรือ

ได้รับมอบหมาย 
ค าขวญั 
“พินิจด้วยรัก  พิทักษ์ด้วยใจ”   

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ผู้ทําการวิจัยได้รวบรวมผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา เพ่ือนํามาเป็นแนวคิดในการศึกษาดังต่อไปนี้ 

วธู สวนานนท์ (2560)ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ ของพนักงานต่อองค์การ และเมื่อ
แยกพิจารณาลักษณะงานในด้านต่าง ๆ ได้รับข้อมูลย้อนกลับก็ได้ผลเช่นเดียวกันนั่นคือลักษณะงานใน
ทุก ๆ ด้านมี ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 

ลลิตา จันทร์งาม (2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่กลุ่มลูกค้าบุคคล ผลการศึกษาพบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยตัวแปรด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
ออมสินสํานักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพัฒนา 
การทํางาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้นําและค่าตอบแทน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม โดยที่ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ด้าน
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การพัฒนาการทํางาน และด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัย ด้าน
ความคาดหวังที่จะก้าวหนา้ในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ํา 

รุจิรา เชาว์สุโข (2560) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์: 
กรณีศึกษาบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ของพนักงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานและด้านความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานด้าน
การบูรณาการทางสังคมอยูในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ปลอดภัย
ต่อสุขภาพ และด้านที่อยู ในอันดับท้ายสุด คือ ด้านความกาวหน้าและความมั่นคง และพบว่าพนักงาน
มีความผูกพัน ต่อองค์การด้านการคงอยูกับองค์การมากที่สุด ในระดับปานกลาง รองลงมา คือ ด้าน
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน และอันดับท้ายสุดคือ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 

อริศา ฤทธิ์จรูญ (2559) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิม
พระเกียรติ ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีปัจจัยต่าง ๆที่แตกต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของพิมพ์จรรย์ สุระชัยปัญญา 
เรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงกลั่น
น้ํามันในประเทศไทยยพบว่าพนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พงศ์ภัค วิ่งเร็ว (2559) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อองค์การของ
เจ้าหน้าที่สํานักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่าโดยภาพรวมและรายด้าน 
เจ้าหน้าที่สํานักงานคุมประพฤติมีคุณภาพชีวิตการทํางาน อยู่ในระดับดีโดยด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม คือ ด้านที่มีคุณภาพชีวิตสูงสุด ส่วนผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร พบว่า
เจ้าหน้าที่สํานักงานคุมประพฤติ มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง และเมื่อทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า คุณภาพชีวิตทั้งภาพรวม และรายด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ์ (2558)ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานกับการรักษาความผูกพัน 
ต่อองค์การของบุคลากรต่างวัย: กรณีศึกษาบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรต่างวัยมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางทั้งหมด ส่วนด้านความผูกพันต่อองค์การของบุคคลากรเมื่อพิจารณาแยกตามบุคลากรต่าง
วัยพบว่า บุคลากรต่างวัยมีระดับความผูกพันต่อองค์การตามลําดับดังนี้ โดยบุคลากรกลุ่มเบบี้บูม
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เมอร์สมีความผูกพันธ์ต่อองค์การสูงสุด รองลงมาคือกลุ่มเจเนอเรชั่นวายซึ่งอยู่ในระดับมาก ส่วนกลุ่ม
เจเนอเรชั่นเอ็กซ์อยู่ในระดับปานกลาง อันเนื่องมาจากสภาพสังคมที่เปลี่ยนไป  

โชติรส คนรักษา (2558) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารออมสิน ภาค 8 จากผลการโดยรวมอยู่
ในระดับมากทั้ง 8 ด้าน สอดคล้องกับงานของ ปนัดดา ตันติธรรมรง (2555) 

อาบทิพย์ กรดศรีไหม (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตการทํางาน 
(โดยรวม) และระดับความระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร (โดยรวม) อยู่ในระดับปานกลาง 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานบริษัทบริการรับเหมา แรงงาน ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ที่มีรายได้รวมต่อเดือน และตําแหน่งงานที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
กัน และพบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก โดยต่อทุก ๆ ด้านของ
ความผูกพันต่อองค์การ 

(รัชมงคล คํ้าชู (2556)) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึก และอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา ผลการศึกษา
พบว่า บุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณามีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรไม่ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ไม่ค่อย
มีความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลไม่ดีเท่าที่ควร สิทธิ
ของพนักงานยังไม่ค่อยดี และความเป็นประโยชน์ต่อสังคมยังไม่ดีพอ จึงส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของบุคลากร ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณามีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง 

ปิยวรรณ พฤกษะวัน และกาญจนาท  เรืองวรากร (2556) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานกรณีศึกษาบริษัท คลอลิตี้ เทรดดิ้ง จํากัด พบว่า  
พนักงานมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
การทํางานสูงสุดคือ ด้านการดําเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการทํางาน กับชีวิตส่วนตัว รองลงมาคือ 
สภาพการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอ และยุติธรรม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายใน
องค์กร และด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม 



 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันองค์การบุคลากรสถานพินิจและ

คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งได้
นําแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทางในการศึกษา ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) 
เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
โดยผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัยตามลําดับขั้นตอนดังนี ้       

1. การกําหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การก าหนดประชากรและกลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 80 คน (สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร , 2561) 
โดยจะนํามาใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดในการศึกษาครั้งนี ้
 
เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย  

โดยการศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires)  ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัย เป็นเครื่องมือที่ผ่านกระบวนการตรวจสอบคุณภาพ โดยให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดที่
จะทําการศึกษา เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมาย โดยแบบสอบถามผู้วิจัยได้แบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีข้อคําถามทั้งหมด
จํานวน 6 ข้อ ประกอบไป ด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน
ในองค์การ และระดับ โดยคําถามเป็นแบบปลายปิดแบบมีหลายคําตอบให้เลือก (Multiple Choices 
Questions) และเลือกตอบได้เพียงคําตอบเดียว (Best Answer) เพื่อใช้ในการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล
ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ผู้วิจัยได้ประยุกต์จากแนวคิด 
ทฤษฎีของ Walton (1973) และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถามสร้างขึ้นตามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) สร้างตามมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert Scale) ประเมินคําตอบ 
โดยให้เลือกตอบได้เพียงคําตอบเดียว มีข้อคําถามทั้งหมดจํานวน 40 ข้อแบ่งออกเป็น 8 ด้านประกอบด้วย 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จํานวน  5 ข้อ 
2. ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ จํานวน 5 ข้อ 
3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน จํานวน  5 ข้อ 
4. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล จํานวน  5 ข้อ 
5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน จํานวน 5 ข้อ 
6. ด้านสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร จํานวน 5 ข้อ 
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น จํานวน 5 ข้อ 
8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม จํานวน  5 ข้อ 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อผู้วิจัยได้ประยุกต์จากแนวคิด ทฤษฏี

ของ Allen and Mayer (อ้างถึงใน อนันต์ชัย คงจันทร์, 2529: 35-36) สร้างตามมาตรวัดของลิเคิร์ท 
(Likert Scale) ประเมินคําตอบ โดยให้เลือกตอบได้เพียงคําตอบเดียว มีข้อคําถามทั้งหมดจํานวน 15 
ข้อแบ่งออกเป็น 3 ด้านประกอบด้วย 

1. ด้านทัศนคติความรู้สึก จํานวน  5 ข้อ 
2. ด้านพฤติกรรม จํานวน  5 ข้อ 
3. ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม  จํานวน  5 ข้อ 
ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันธ์ต่อ

องค์กรของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
แบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 ให้เลือกตอบตามมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert Scale) จํานวน 

5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี ้
คะแนน 5 หมายถึง ข้อความที่พิจารณาแล้ว เห็นด้วยมากที่สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ข้อความที่พิจารณาแล้ว เห็นด้วยมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ข้อความที่พิจารณาแล้ว เห็นด้วยปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ข้อความที่พิจารณาแล้ว เห็นด้วยน้อย 
คะแนน 1 หมายถึง ข้อความที่พิจารณาแล้ว เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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การแปลความหมาย เกณฑ์การวัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อ 
องค์การ คํานวณโดยใช้สูตรของ Best (1977: 174, อ้างถึงใน ธีรสิทธิ์ สุขเจริญ, 2550: 60) 
 

 
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

ขั้น
 = 

5 - 1 

5    =  26 

 
ระดับคะแนน การแปลความหมาย 
4.21 – 5.00   หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพนัต่อ องค์การ

ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
3.41 – 4.20 หมายถ’ึ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพนัต่อ องค์การ

ระดับความคิดเห็นมาก  
2.61 – 3.40 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพนัต่อ องค์การ

ระดับความคิดเห็นปานกลาง  
1.81 – 2.60 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อ องค์การ

ระดับความคิดเห็นน้อย  
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้รบัการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามที่จัดทําขึ้นมาไปเสนอ

ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เชี่ยวชาญ เพื่อทําการตรวจสอบ แก้ไขและปรับปรุงให้มี ความชัดเจน ถูกต้อง และ
ครอบคลุมเนื้อหา (Content Validity) ของข้อคําถามในแต่ละข้อว่าตรงตาม จุดมุ่งหมายและสอดคล้อง
กับการวิจัยครั้งนี้หรือไม่  

2. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไข ตามคําแนะนําของผู้เชี่ยวชาญ ไปทดลองใช้ (Try 
Out) กับประชากรในกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มประชากรที่ ศึกษา ได้แก่ ที่สถานพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยาวชนจังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 30 คน 

3. การหาความเชื่อมั่น (Reliability ของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน และ
ความผูกพันธ์ต่อองค์กรโดยใช้วิธีการหาสัมประสิทธิ์ของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient of Alpha) 
ได้ค่าความเช่ือมั่นดังนี้  

3.1 ด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีค่าความเช่ือมั่น = 0.91  
3.2 ด้านความผูกพันต่อองค์การ มีค่าความเช่ือมั่น = 0.90  



 24 

ดังนั้นค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับและรายด้านมากกว่า 0.70 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์
ที่ยอมรับได้ (ยุทธ ไกยวรรณ,์ 2553: 474)  
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ โดยอาศัยเครื่องมือ คือแบบสอบถามที่ผู้วิจัย 
สร้างขึ้น ได้ดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  

1. ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ต่อผู้อํานวยการสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน
กรุงเทพหมานคร เพื่อขออนุญาตให้ดําเนินการเก็บข้อมูล 

2.  ผู้วิจัยทําการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแจกแบบสอบถามให้บุคลากรกลุ่มเป้าหมาย
สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย จํานวน 80 ชุด 

3. ทําการเก็บรวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนของแบบสอบถาม 
เพื่อเตรียมข้อมูลเพ่ือนําไปวิเคราะห์ต่อไป 
 
การวิเคราะหข์้อมูล 

เมื่อได้แบบสอบถามที่สมบรูณ์ครบถ้วน ถูกต้องแล้ว ผู้วิจัยได้ดําเนินการดังนี้  
1. ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลในแบบสอบถามทุกฉบับ  
2. ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อประมวลผลค่าสถิติต่าง ๆ 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ ระดับ 0.50 โดยกําหนดการ
วิเคราะห์ข้อมูลใช้รูปแบบตารางโดยใช้สถิติอย่างง่ายเปรียบเทียบเป็นค่า ร้อยละ (Percentageof 
Frequency) คํานวณหาค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) เป็นรายด้าน และโดยรวม 
 
สถิตทิ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้อธิบายวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ(Percent) 

2. วิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรศูนย์ 
ฝึกสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยคํานวณหาค่าเฉลี่ย (μ) 
และส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน (σ) 

3. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร

สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติ คํานวณหาค่าเฉลี่ย (μ) และ

ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน (σ) 
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4. ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร โดยแปลงผลค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (ประสพชัย พสุนนท์, 2553: 472) ดังนี้ 

| ρ |≥0.80 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันสงู   
0.5 < | ρ | < 0.80  แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันปานกลาง  
| ρ | ≤0.50 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันต่ํา 

 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรที่สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชนกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร จําแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาน
พินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากประชากรคือเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 80 คน ผลการศึกษานําเสนอตามลําดับดังนี้  

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถาน
พินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการทํางานของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถาน
พินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

ส่วนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

ส่วนที ่5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายได้/ค่าตอบแทน และระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 1 ได้ดังนี ้
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ตารางที่ 1 จํานวนและร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

(N= 80) 
ปัจจัยด้านส่วนบุคคล จ านวน ร้อยล่ะ 

1 เพศ 
    

 
ชาย 17 21.25 

  
 

หญิง 63 78.75 
2 อายุ 

    
 

ต่ํากว่า 30 ปี  15 18.75 
  

 
30 – 40 ปี 35 43.75 

  
 

41 – 50 ปี  17 21.25 
  

 
50 ปีขึ้นไป 13 16.25 

3 สถานภาพการสมรส   
    

 
โสด 44 55.00 

  
 

สมรส 36 45.00 
4 ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด   

    
 

ต่ํากว่าปริญญาตร ี 13 16.25 
  

 
ปริญญาตรีขึ้นไป 67 83.75 

5 รายได้/ค่าตอบแทน     
  

 
ต่ํากว่า 15,000 บาท  3 3.75 

  
 

15,001-30,000 บาท  43 53.75 
  

 
30,001-50,000 บาท 24 30.00 

  
 

มากกว่า 50,000 บาท 10 12.50 
6 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ       
  

 
1 – 5 ปี  19 23.75 

  
 

6 – 10 ปี 34 42.50 
    10 ปีขึ้นไป 27 33.75 
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จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ใน
สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 80 คน 
โดยมีข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้/ค่าตอบแทน 
และระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ ดังนี้ 

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามกว่าครึ่งหรือร้อยละ 78.75 เป็นหญิง และร้อยละ 21.25
เป็นชาย 

อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่หรือร้อยละ 43.75 มีอายุระหว่าง 30-40 ปี
รองลงมาร้อยละ 21.25 มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี ร้อยละ 18.75 มีอายุต่ํากว่า 30 ปี และอายุต่ํากว่า 
50 ปี ขึ้นไปมีน้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ 16.25 

สถานภาพสมรส พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามกว่าครึ่งหรือร้อยละ 55.00 มีสถานภาพโสด 
และสถานภาพสมรสมีน้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ 45.00 

ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามกว่าครึ่งหรือร้อยละ 83.75 มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป และระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมีน้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ 16.25 

รายได้/ค่าตอบแทน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่หรือร้อยละ 53.75 มีระดับรายได้
ต่อเดือน 15,001-30,000 บาท รองลงมาร้อยละ 30.00 มีระดับรายได้ต่อเดือน 30,001 – 50,000 
บาท ร้อยล่ะ 12.50 มีรายได้มากกว่า 50,000 บาท และระดับรายได้ต่อเดือนต่ํากว่า15,000 บาท มีน้อย
ที่สุดคิดเป็นร้อยละ 3.75 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่หรือร้อยละ 42.50 
มีอายุงานในองค์การ 6 – 10 ปี รองลงมาร้อยละ 33.75 มีอายุงานในองค์การ 10 ปีขึ้นไป และอายุงาน
ในองค์การน้อยกว่า 1 - 5 ปี มีน้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ 23.75 
 
ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะหค์ุณภาพชีวิตในการท างานของเจา้หน้าทีผู่้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรงุเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการทํางานของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ประกอบไปด้วย 1) การได้รับค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) ความมั่นคง
และความก้าวหน้าในงาน 4) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 5) การบูรณาการทางสังคม
หรือการทํางานร่วมกัน 6) สิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับ
ชีวิตด้านอื่น 8) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 2 ได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(N= 80) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน µ σ การแปลผล 
1. การได้รับคา่ตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.78 0.33 มาก 
2. สถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ 3.96 0.34 มาก 
3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 3.91 0.34 มาก 
4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 4.10 0.29 มาก 
5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 3.79 0.38 มาก 
6. สิทธิของพนกังานประชาธิปไตยในองค์กร  3.72 0.25 มาก 
7. ความสมดลุระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 3.89 0.17 มาก 
8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 4.39 0.34 มากที่สุด 

รวม 3.94 0.18 มาก 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน
กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.94 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.18 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.39 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34 
รองลงมาคือคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีค่าเฉลี่ย 4.10 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.29 และพบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้าน สิทธิของพนักงานประชาธิปไตย
ในองค์กรน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.72 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.25 ตามลําดับ 

การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการทํางานของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร เป็นรายด้าน ได้แก่ 1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 2) สถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในงาน 4) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน
ร่วมกัน 6) สิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
8) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยแจกแจงเป็นจํานวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (µ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(σ) ได้ดังนี ้
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ตารางที่ 3 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(N= 80) 
ด้านการได้รับ

ค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
µ σ 

แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ค่าตอบแทนที่ได้รับมี
ความเพียงพอกับค่าใช้จ่าย
ในชีวิตประจ าวัน 

4 46 27 3 0 3.64 0.64 มาก 
(5.00

) 
(57.50) (33.75) (3.75) (0.00)    

2. ค่าตอบแทนที่ได้รับ
เหมาะสมกับปริมาณงานที่
ท่านรับผิดชอบ 

3 62 15 0 0 3.85 0.45 มาก 
(3.75

) 
(77.50) (18.75) (0.00) (0.00)    

3. ท่านมีความพึงพอใจกับ
ค่าตอบแทนที่ได้รับจาก
การท างาน 

2 52 26 0 0 3.70 0.51 มาก 
(2.50

) 
(65.00) (32.50) (0.00) (0.00)    

4. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับ
มีความยุติธรรมเมื่อเทียบ
กับผู้อื่นที่ปฏิบัติงานใน
ระดับเดียวกัน 

1 54 25 0 0 3.70 0.49 มาก 
(1.25

) 
(67.50) (31.25) (0.00) (0.00)    

5. สวัสดิการในองค์การมี
ความเพียงพอต่อความ
ต้องการพื้นฐาน 

3 74 3 0 0 4.00 0.28 มาก 
(3.75

) 
(92.50) (3.75) (0.00) (0.00)    

รวม 3.78 0.33 มาก 

 
จากตารางที่ 3 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.78 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.33 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า 
ในหัวข้อสวัสดิการในองค์การมีความเพียงพอต่อความต้องการพื้นฐาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.00 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.28  รองลงมาคือเรื่องค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่าน
รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 3.85 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 และเรื่องค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอ
กับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจําวัน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.64 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

(N= 80) 
ด้านสถานภาพการท างานที่

มีความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
µ σ แปลผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. สถานที่ปฏิบัติงานมีความ
ปลอดภัยและสะดวกต่อการ
ทํางาน สะอาด เป็นระเบียบ 
มีระบบระบายอากาศและแสง
สว่างที่เพียงพอเหมาะสม 

39 38 3 0 0 4.45 0.57 มากที่สุด 
 (48.75) (47.50) (3.75) (0.00) (0.00)   

2. ท่านรู้สึกปลดภัยขณะ
ปฏิบัติงาน 

62 17 1 0 0 4.76 0.46 มากที่สุด 
 (77.50) (21.25) (1.25) (0.00) (0.00)   

3. ท่านพึงพอใจที่องค์กรของ
ท่านจัดให้มีการตรวจสุขภาพ 
ประจําปีกับบุคลากรทุกคน 

1 11 68 0 0 3.16 0.40 ปานกลาง 
 (1.25) (13.75) (85.00) (0.00) (0.00)   

4. องค์กรของท่านมีการ
วางแผนเกี่ยวกับการป้องกัน
ภัยพิบัติต่าง ๆ เพื่อป้องกัน
ความปลอดภัยของ พนักงาน 

2 40 38 0 0 3.55 0.55 มาก 
(2.50) (50.00) (47.50) (0.00) (0.00)    

5. องค์กรของท่านมีสถานที่
เพียงพอ เช่น ที่จอดรถ 
ห้องน้ํา ห้องอาหาร 

7 57 16 0 0 3.89 0.53 มาก 

(8.75) (71.25) (20.00) (0.00) (0.00)    

รวม 3.96 0.34 มาก 

 
จากตารางที่ 4 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียด
แล้วพบว่า บุคลากรรู้สึกปลอดภัยขณะปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.46 รองลงมาคือเรื่องสถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยและสะดวกต่อการทํางาน สะอาด เป็นระเบียบ 
มีระบบระบายอากาศและแสงสว่างที่เพียงพอเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 4.45 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57 
และเรื่องพึงพอใจที่องค์กรจัดให้มีการตรวจสุขภาพ ประจําปีกับบุคลากรทุกคน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 
3.16 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 5 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

(N= 80) 

ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
µ σ แปลผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. หน่วยงานของท่านมีเกณฑ์ 
มาตรฐานในการเลื่อนขั้น/
ตําแหน่ง 

30 50 0 0 0 4.38 0.49 มาก
ที่สุด (37.50) (62.50) (0.00) (0.00) (0.00)   

2. หน่วยงานของท่าน
หลักเกณฑ์การพิจารณา
ผลงานอย่างเป็นธรรม 

2 59 19 0 0 3.79 0.47 มาก 
(2.50) (73.75) (23.75) (0.00) (0.00)    

3. หัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงานของ ท่านสนับสนุน
และส่งเสริมท่านให้ ก้าวหน้า
ไปสู่ตําแหน่งที่สูงขึ้น 

7 46 27 0 0 3.75 0.61 มาก 
(8.75) (57.50) (33.75) (0.00) (0.00)    

4. ท่านพอใจกับระบบการ
เลื่อนขั้นเลื่อน ตําแหน่งใน
หน่วยงานของท่าน 

2 50 28 0 0 3.68 0.52 มาก 

(2.50) (62.50) (35.00) (0.00) (0.00)    

5. หน่วยงานของท่านเป็นที่
ได้รับความสนใจจากบุคคล 
ภายนอกที่ต้องการเข้ามา
ทํางาน 

13 52 15 0 0 3.98 0.59 มาก 

(16.25) (65.00) (18.75) (0.00) (0.00)    

รวม 3.91 0.34 มาก 

 
จากตารางที่ 5 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า ใน
หัวข้อหน่วยงานมีเกณฑ์มาตรฐานในการเลื่อนขั้น/ตําแหน่ง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.38 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.49  รองลงมาคือเรื่อง หน่วยงานเป็นที่ได้รับความสนใจจากบุคคลภายนอกที่ต้องการเข้า
มาทํางาน มีค่าเฉลี่ย 3.98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59 และเรื่องความพอใจกับระบบการเลื่อนขั้นเลื่อน 
ตําแหน่งในหน่วยงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.68 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 6 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

(N= 80) 

ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
µ σ แปลผล มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. ท่านได้มีโอกาสในการใช้
ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 

51 28 1 0 0 4.63 0.51 มาก
ที่สุด (63.75) (35.00) (1.25) (0.00) (0.00)   

2. หน่วยงานของท่านมีการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ และ
ความรู้ใหม่ๆมาปรับปรุงงาน 

56 24 0 0 0 4.70 0.46 มาก
ที่สุด (70.00) (30.00) (0.00) (0.00) (0.00)   

3. ท่านมีโอกาสเรียนรู้งานที่
เพิ่มมาก ขึ้นจากหัวหน้างาน
และเพื่อนร่วมงาน 

51 29 0 0 0 4.64 0.48 มาก
ที่สุด (63.75) (36.25) (0.00) (0.00) (0.00)   

4. หน่วยงานของท่าน
สนับสนุนให้ท่านเข้ารับการ
ฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความรู้
และประสบการณ์ 

2 20 58 0 0 3.30 0.51 ปาน
กลาง (2.50) (25.00) (72.50) (0.00) (0.00)   

5.  หน่วยงานของท่านวาง
แผนการจัดฝึกอบรมอย่าง
เป็นมาตรฐาน 

1 15 64 0 0 3.21 0.44 ปาน
กลาง (1.25) (18.75) (80.00) (0.00) (0.00)   

รวม 4.10 0.29 มาก 

 
จากตารางที่ 6 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร  มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.10 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.29 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า 
หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และความรู้ใหม่ ๆ มาปรับปรุงงาน มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ 4.70 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 รองลงมาคือเรื่องการมีโอกาสเรียนรู้งานที่เพิ่มมากขึ้น
จากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย 4.64 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 และเรื่องหน่วยงาน
วางแผนการจัดฝึกอบรมอย่างเป็นมาตรฐาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.21 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.44 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 7 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 

(N= 80) 
ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างาน

ร่วมกัน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
µ σ แปลผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. เพื่อนร่วมงานให้ร่วมมือ
ในการทํางานเป็นอย่างดี 

36 29 15 0 0 4.26 0.76 มาก
ที่สุด (45.00) (36.25) (18.75) (0.00) (0.00)   

2. เพื่อนร่วมงานให้ความ
เคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกัน
และกัน 

1 57 22 0 0 3.74 0.47 มาก 

(1.25) (71.25) (27.50) (0.00) (0.00)    

3. หน่วยงานของท่านมี
ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันในการทํางาน 

0 39 41 0 0 3.49 0.50 มาก 

(0.00) (48.75) (51.25) (0.00) (0.00)    

4. ในหน่วยงานของท่านมี
ความเห็นอก เห็นใจและให้
ความช่วยเหลือกันใน เรื่อง
ต่างๆ 

0 38 42 0 0 3.48 0.50 มาก 

(0.00) (47.50) (52.50) (0.00) (0.00)    

5. หน่วยงานของท่านให้
ความสนใจในกิจกรรมที่
มุ่งเน้นเสริมสร้างความ
สามัคคีเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน 

0 78 2 0 0 3.98 0.16 มาก 

(0.00) (97.50) (2.50) (0.00) (0.00)    

รวม 3.79 0.38 มาก 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.79 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.38 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้ว
พบว่า เพื่อนร่วมงานให้ร่วมมือในการทํางานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.26 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.76 รองลงมาคือเรื่องหน่วยงานให้ความสนใจในกิจกรรมที่มุ่งเน้นเสริมสร้างความสามัคคี
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีค่าเฉลี่ย 3.98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.16 และเรื่องเพ่ือนร่วมงานให้ความ
เคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกันมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 8 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร 

(N= 80) 

ด้านสิทธิของพนักงาน
ประชาธิปไตยในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
µ σ แปลผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. หน่วยงานของท่านมีการ
บริหารแบบประชาธิปไตย 

4 75 1 0 0 4.04 0.25 มาก 

(5.00) (93.75) (1.25) (0.00) (0.00)    

2. ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นในการทํางานได้อย่าง
เต็มท่ี 

9 48 23 0 0 3.83 0.61 มาก 

(11.25) (60.00) (28.75) (0.00) (0.00)    

3. ท่านพอใจกับลักษณะของ
การบริหาร ของหน่วยงาน
ของท่าน 

2 52 26 0 0 3.70 0.51 มาก 

(2.50) (65.00) (32.50) (0.00) (0.00)    

4. ในการเลือกแนวทาง
ปฏิบัติงาน ทีท่ํางานของท่าน
ต้องฟังเสียงข้างมาก 

0 77 3 0 0 3.96 0.19 มาก 

(0.00) (96.25) (3.75) (0.00) (0.00)    

5. ท่านสามารถปฏิเสธงาน
หรือหน้าที่ที่ไม่ตรงกับความรู้
ความสามารถ และอยู่เหนือ
ความรับผิดชอบของท่าน 

1 8 66 5 0 3.06 0.46 ปาน
กลาง (1.25) (10.00) (82.50) (6.25) (0.00)   

รวม 3.72 0.25 มาก 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร โดยรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.72 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.25 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า 
หน่วยงานของท่านมีการบริหารแบบประชาธิปไตย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.04 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.25 รองลงมาคือเรื่องในการเลือกแนวทางปฏิบัติงาน ที่ทํางานของท่านต้องฟังเสียงข้างมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.19 และท่านสามารถปฏิเสธงานหรือหน้าที่ที่ไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ 
อยู่เหนือความรับผิดชอบของท่าน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.06 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46  
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 9 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 

(N= 80) 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต
ด้านอื่น 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยล่ะ) 
µ σ 

แปล
ผล 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. ท่านมีวันลาหยุดพักผ่อนประจําปีที่ 
เหมาะสม 

76 4 0 0 0 4.9
5 

0.2
2 

มาก
ที่สุด 

(95.0
0) 

(5.00
) 

(0.00
) 

(0.00
) 

(0.0
0) 

  

2. ท่านพอใจกับช่วงเวลาทํางานและช่วง
อิสระจากงานในแต่ละวัน 

77 3 0 0 0 4.9
6 

0.1
9 

มาก
ที่สุด 

(96.2
5) 

(3.75
) 

(0.00
) 

(0.00
) 

(0.0
0) 

  

3. นอกเวลาทํางานหรือเวลาพักผ่อนท่าน
ไม่ได้นําเรื่องงานมาเป็นกังวลจนทําให้เกิด
ความเครียด 

0 59 19 2 0 3.7
1 

0.5
1 

มาก 

(0.00
) 

(73.7
5) 

(23.7
5) 

(2.50
) 

(0.0
0) 

   

4. ท่านมีเวลาส่วนตัวในการดูแลครอบครัว
และทํางานอดิเรกอื่น ๆ 

3 59 18 0 0 3.8
1 

0.4
8 

มาก 

(3.75
) 

(73.7
5) 

(22.5
0) 

(0.00
) 

(0.0
0) 

   

5. ท่านมีงานคั่งค้างที่ต้องนํากลบัไปทําที่บ้าน 0 1 12 53 0 2.0
0 

0.6
2 

น้อย 

(0.00
) 

(1.25
) 

(15.0
0) 

(66.2
5) 

(0.0
0) 

   

รวม 3.8
9 

0.1
7 

มาก 

 
จากตารางที่ 9 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น โดยรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.89 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.71 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า 
ท่านพอใจกับช่วงเวลาทํางานและช่วงอิสระจากงานในแต่ละวัน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.96 ส่วนเบี่ยงเบน 
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มาตรฐาน 0.19 รองลงมาคือเรื่องท่านมีวันลาหยุดพักผ่อนประจําปีที่ เหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 4.95  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.22 และท่านมีงานคั่งค้างที่ต้องนํากลับไปทําที่บ้าน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 
2.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62 ตามลําดับ 
 
 
 
ตารางที่ 10 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
(N= 80) 

ด้านความเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยล่ะ) 
µ σ แปลผล มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 

1. หน้าที่หลักหน่วยงานของ
ท่านคือช่วยเหลือให้สังคมดี
ข้ึน 

74 6 0 0 0 4.93 0.27 มากที่สุด 

(92.50) (7.50) (0.00) (0.00) (0.00)   

2. หน่วยงานของท่านมีส่วน
ร่วมในการทําประโยชน์ต่อ
สังคม 

76 4 0 0 0 4.95 0.22 มากที่สุด 

(95.00) (5.00) (0.00) (0.00) (0.00)   

3. ท่านสามารถถ่ายทอดให้
บุคคลภายนอกรับรู้ได้ว่า
หน่วยงานของท่านมีประโยชน์ 
ต่อสังคมและประเทศชาติ 

35 25 20 0 0 4.19 0.81 มาก 

(43.75) (31.25) (25.00) (0.00) (0.00)    

4. ท่านสามารถนําความรู้
จากการปฏิบัติงานไปประยกุต ์

ใช้ในชีวิตประจําวันที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคมและ
ประเทศชาติได้ 

21 34 24 1 0 3.94 0.79 มาก 

(26.25) (42.50) (30.00) (1.25) (0.00)    

5. หน่วยงานของท่านมีการ
จัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคม เช่น การทํานุบํารุง 
ศิลปวัฒนธรรมภูมิปัญญา
และการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 

0 76 3 1 0 3.94 0.29 มาก 
(0.00) (95.00) (3.75) (1.25) (0.00)    

รวม 4.39 0.34 มากที่สุด 
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จากตารางที่ 10 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.29 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า หน่วยงาน
มีส่วนร่วมในการทําประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.22 
รองลงมาคือเรื่อง หน้าที่หลักของหน่วยงานคือช่วยเหลือให้สังคมดีขึ้น มีค่าเฉลี่ย 4.93 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.27 และสามารถนําความรู้จากการปฏิบัติงานไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจําวันที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคมและประเทศชาติได้ และมีการจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่น การทํานุบํารุง  
ศิลปวัฒนธรรมภูมิปัญญาและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.94 เท่ากัน ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79 และ 0.29 ตามลําดับ 
 
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 1) ทัศนคติความรู้ สึก 2) พฤติกรรม และ 
3) ที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 11 ได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของความผูกพันต่อองค์การ 

(N= 80) 
ความผูกพันตอ่องค์การ µ σ การแปลผล 

1. ทัศนคติความรู้สึก  4.21 0.46 มากที่สุด 
2. พฤติกรรม   4.66 0.36 มากที่สุด 
3. ที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 4.53 0.49 มากที่สุด 

รวม 4.46 0.40 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 11 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน
กรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.46 ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 0.40 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นความผูกพัน
ต่อองค์การ ด้านพฤติกรรมมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.66 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 รองลงมาคือความ
ผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคมมีค่าเฉลี่ย 4.53 ส่วนเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน 0.49 และพบว่าความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึกน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.21 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 ตามลําดับ 

การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร เป็นรายด้าน ได้แก่ 1) ทัศนคติความรู้สึก 2) พฤติกรรม 3) ที่เกี่ยวกับ 
ความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยแจกแจงเป็นจํานวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (µ) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (σ) ได้ดังนี ้
ตารางที่ 12 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านทัศนคติความรู้สึก 
(N= 80) 

ด้านทัศนคติความรู้สึก 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

µ σ แปลผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. ผู้บังคับบัญชาให้การ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ท่านเป็นอย่างดี 

19 46 15 0 0 4.05 0.65 มาก 

(23.75) (57.50) (18.75) (0.00) (0.00)    

2. ท่านรู้สึกว่าตนเองมี
ความสําคัญต่อองค์การเท่า
เทียมกับพนักงานคนอื่น 

21 40 19 0 0 4.03 0.71 มาก 

(26.25) (50.00) (23.75) (0.00) (0.00)    

3. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมและ การ
ดําเนินงานหลายอย่างใน
องค์การ 

11 42 27 0 0 3.80 0.66 มาก 

(13.75) (52.50) (33.75) (0.00) (0.00)    

4. ท่านรู้สึกต่อองค์การ
เหมือนเป็นครอบครัวของ
ท่าน 

24 53 3 0 0 4.26 0.52 มากที่สุด 

(30.00) (66.25) (3.75) (0.00) (0.00)   

5. ท่านไม่คิดจะลาออกและ
ทํางานกับองค์การจนถึงวัย
เกษียณ 

72 8 0 0 0 4.90 0.30 มากที่สุด 

(90.00) (10.00) (0.00) (0.00) (0.00)   

รวม 4.21 0.46 มากที่สุด 

 
จากตารางที ่12 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพนิิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.21 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 เมื่อพจิารณาถึงรายละเอียดแล้วพบวา่ ในหัวข้อไม่คดิจะลาออกและ
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ทํางานกับองค์การจนถึงวัยเกษียณ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.90 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.30 รองลงมา
คือเรื่อง รู้สึกต่อองค์การเหมือนเป็นครอบครัวของท่าน มีค่าเฉลี่ย 4.26 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52 
และเรื่องรูส้ึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและ การดําเนินงานหลายอย่างในองค์การ มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุดเท่ากับ 
3.80 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 ตามลําดับ 
 
 
ตารางที่ 13 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านพฤติกรรม   
(N= 80) 

ด้านพฤติกรรม 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

µ σ แปลผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. ท่านปฏิบัติงานตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
อย่างเต็มความสามารถ 

52 28 0 0 0 4.65 0.48 มากที่สุด 

(65.00) (35.00) (0.00) (0.00) (0.00)   

2. ท่านพร้อมที่จะชี้แจงแก้ไข
ข้อกล่าวหาเมื่อได้ยินผู้อื่น
กล่าวถึงองค์การของท่าน
ในทางเสียหาย 

70 10 0 0 0 4.88 0.33 มากที่สุด 

(87.50) (12.50) (0.00) (0.00) (0.00)   

3. ท่านพร้อมจะรักษา
ผลประโยชน์ขององค์การ
อย่างดีที่สุด 

71 9 0 0 0 4.89 0.32 มากที่สุด 

(88.75) (11.25) (0.00) (0.00) (0.00)   

4. ทําพร้อมจะทําทุกอย่าง
โดยคํานึงถึงประโยชน์สูงสุดที่
องค์การจะได้รับเสมอ 

42 37 1 0 0 4.51 0.53 มากที่สุด 

(52.50) (46.25) (1.25) (0.00) (0.00)   

5. ท่านเต็มใจที่จะเข้าร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 

36 36 8 0 0 4.35 0.66 มากที่สุด 

(45.00) (45.00) (10.00) (0.00) (0.00)   

รวม 4.66 0.36 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 13 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.66 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า ในหัวข้อพร้อมจะรักษาผลประโยชน์
ขององค์การอย่างดีที่สุด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.89 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.32 รองลงมาคือเรื่อง
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พร้อมที่จะชี้แจงแก้ไขข้อกล่าวหาเมื่อได้ยินผู้อื่นกล่าวถึงองค์การของท่านในทางเสียหาย มีค่าเฉลี่ย 4.88 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.33 และเรื่องเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดเท่ากับ 4.35 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.66 ตามลําดับ 
 
 
ตารางที่ 14 จํานวน ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
(N= 80) 

ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้อง
หรือบรรทัดฐานของสังคม 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
µ σ แปลผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. ท่านมีความยินดีที่จะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อชื่อเสียงที่ดี
ของหน่วยงาน 

57 23 0 0 0 4.71 0.46 มากที่สุด 

(71.25) (28.75) (0.00) (0.00) (0.00)   

2 ท่านมีเต็มใจทํางานถ้าได้รับ
มอบหมายนอกเหนือจาก  
งานในหน้าที่รับผิดชอบ 

38 30 12 0 0 4.33 0.73 มากที่สุด 

(47.50) (37.50) (15.00) (0.00) (0.00)   

3. ท่านเต็มใจมาปฏิบัติงาน
อย่างสุดความสามารถเพื่อให้
งาน สําเร็จลุล่วง แม้จะไม่ได้
รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

33 23 24 0 0 4.11 0.84 มาก 

(41.25) (28.75) (30.00) (0.00) (0.00)    

4. ท่านเต็มใจที่จะรักษา
ชื่อเสียงขององค์การ 

73 7 0 0 0 4.91 0.28 มากที่สุด 

(91.25) (8.75) (0.00) (0.00) (0.00)   

5. เมื่อท่านทํางานนานขึ้นยิ่ง
ทําให้ท่านมีความผูกพันกับ
องค์การเพิ่มมากขึ้นด้วย 

48 30 2 0 0 4.58 0.55 มากที่สุด 

(60.00) (37.50) (2.50) (0.00) (0.00)   

รวม 4.53 0.49 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 14 พบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.53 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้ว
พบว่า ในหัวข้อเต็มใจที่จะรักษาชื่อเสียงขององค์การ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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0.28 รองลงมาคือเรื่องมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียงที่ดีของหน่วยงาน 
มีค่าเฉลี่ย 4.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 และเรื่องเต็มใจมาปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ
เพื่อให้งาน สําเร็จลุล่วง แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.11 ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 0.84 ตามลําดับ 
 
ส่วนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
  
ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามเพศ 

ตัวแปรตาม เพศ N µ σ 
ความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม 

ชาย 17 4.54 0.40 
หญิง 63 4.44 0.40 

ด้านทัศนคติความรู้สึก  ชาย 17 4.34 0.49 
หญิง 63 4.17 0.44 

ด้านพฤติกรรม   ชาย 17 4.68 0.35 
หญิง 63 4.65 0.36 

ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้อง
หรือบรรทัดฐานของสังคม 

ชาย 17 4.59 0.46 
หญิง 63 4.51 0.50 

 
จากตารางที่ 15 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามเพศ พบว่า 

บุคลากรที่มีเพศชาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีเพศหญิงมีค่าเฉลี่ย คือ 4.44 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน
พบว่า 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามเพศ พบว่า 
บุคลากรที่มีเพศชาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.34 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีเพศหญิงมีค่าเฉลี่ย คือ 4.17 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.44 ตามลําดับ  

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกตามเพศ พบว่า บุคลากร
ที่มีเพศชาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.68 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.35 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีเพศหญิง 
มีค่าเฉลี่ย คือ 4.65 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.36 ตามลําดับ 
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การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม จําแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรที่มีเพศชาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.59 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.46 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีเพศหญิงมีค่าเฉลี่ย คือ 4.51 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามอาย ุ
ตัวแปรตาม อายุ N µ σ 

ความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม 

ต่ํากว่า 30 ปี 15 4.52 0.37 
30-40 ปี 35 4.46 0.40 
41-50 ปี 17 4.48 0.46 
50 ป ีขึ้นไป 13 4.39 0.39 
รวม 80 4.46 0.40 

ด้านทัศนคติความรู้สึก 

ต่ํากว่า 30 ปี 15 4.23 0.45 
30-40 ปี 35 4.19 0.46 
41-50 ปี 17 4.21 0.48 
50 ป ีขึ้นไป 13 4.23 0.45 
รวม 80 4.21 0.46 

ด้านพฤติกรรม 

ต่ํากว่า 30 ปี 15 4.69 0.30 
30-40 ปี 35 4.65 0.36 
41-50 ปี 17 4.72 0.41 
50 ป ีขึ้นไป 13 4.54 0.36 
รวม 80 4.66 0.36 

ด้านที่เกี่ยวกับความ
ถูกต้องหรือบรรทัดฐาน

ของสังคม 

ต่ํากว่า 30 ปี 15 4.63 0.46 
30-40 ปี 35 4.54 0.48 
41-50 ปี 17 4.52 0.59 
50 ป ีขึ้นไป 13 4.40 0.44 
รวม 80 4.53 0.49 

 
จากตารางที่ 16 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามอายุ พบว่า 

บุคลากรที่มีอายุตํ่ากว่า 30 ปี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.52 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.37 รองลงมาคือ 
บุคลากรที่มีช่วงอายุ 41-50 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.48 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 และบุคลากรที่มีอายุ 
50 ปี ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.39 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.39 ตามลําดับ เมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้านพบว่า 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามอายุ พบว่า 
บุคลากรที่มีอายุต่ํากว่า 30 ปีและอายุ 50 ปี ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.23 เท่ากัน ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน 0.45 เท่ากัน รองลงมาคือ บุคลากรที่มีอายุช่วง 41-50 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.21 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.48 และบุคลากรที่มีช่วงอายุ 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.19 เท่ากัน ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.46 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่
มีอายุช่วง 41-50 ปี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.72 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.41 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีอายุต่ํากว่า 30 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.69 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.30 และบุคลากรที่มีอายุ 50 ปี ขึ้นไป 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.54 ส่วนเบี่ยงเบน 0.36 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม จําแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่ํากว่า 30 ปี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.69 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.46 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีอายุช่วง 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.48 และบุคลากรที่มีอายุ 50 ปี ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.44 
ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ จําแนกตามสถานภาพสมรส 

ตัวแปรตาม สถานภาพการสมรส N µ σ 
ความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม 

โสด 44 4.50 0.38 
สมรส 36 4.42 0.43 

ด้านทัศนคติความรู้สึก  
โสด 44 4.25 0.43 
สมรส 36 4.16 0.48 

ด้านพฤติกรรม   
โสด 44 4.67 0.34 
สมรส 36 4.64 0.38 

ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้อง
หรือบรรทัดฐานของสังคม 

โสด 44 4.57 0.48 
สมรส 36 4.48 0.50 

 
จากตารางที่ 17 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามสถานภาพ

สมรส พบว่า บุคลากรที่มีสถานโสด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.50ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.38 รองลงมา
คือ บุคลากรที่มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ย คือ 4.42 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.43 ตามลําดับ เมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 
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การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามสถานภาพ
สมรส พบว่า บุคลากรที่มีสถานโสด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.25 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.43 รองลงมา
คือ บุคลากรที่มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ย คือ 4.16 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า 
บุคลากรที่มีสถานโสด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ย คือ 4.64 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.38 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม พบว่า บุคลากรที่มีสถานโสด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.57 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 รองลงมา
คือ บุคลากรที่มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ย คือ 4.48 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 18 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามระดับการศึกษาขั้นสงูสุด   

ตัวแปรตาม ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด N µ σ 
ความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม 

ต่ํากว่าปริญญาตร ี 13 4.36 0.45 
ปริญญาตรีขึ้นไป 67 4.48 0.39 

ด้านทัศนคติความรู้สึก  
ต่ํากว่าปริญญาตร ี 13 4.09 0.50 
ปริญญาตรีขึ้นไป 67 4.23 0.45 

ด้านพฤติกรรม   
ต่ํากว่าปริญญาตร ี 13 4.55 0.35 
ปริญญาตรีขึ้นไป 67 4.67 0.36 

ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้อง
หรือบรรทัดฐานของสังคม 

ต่ํากว่าปริญญาตร ี 13 4.45 0.55 
ปริญญาตรีขึ้นไป 67 4.54 0.48 

 
ตารางที่ 18 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามระดับการศึกษาขั้นสงูสุด (ต่อ) 
 

จากตารางที่ 18 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามระดับ
การศึกษาขั้นสูงสุด พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.48
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.39 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย 
คือ 4.36 ส่วนเบี่ยงเบน 0.45 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามระดับการศึกษา
ขั้นสูงสุด พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.23 ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน 0.45 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.09 ส่วน
เบี่ยงเบน 0.50 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกตามระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.36 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.55 ส่วนเบี่ยงเบน 
0.35 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม จําแนกตามระดับการศึกษาขั้นสูงสุด พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ 4.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่า
ปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.45 ส่วนเบ่ียงเบน 0.55 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 19 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามรายได้/ค่าตอบแทน 

ตัวแปรตาม รายได้/ค่าตอบแทน N µ σ 

ความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม 

ต่ํากว่า 15,000 บาท  3 4.20 0.48 
15,001-30,000 บาท  43 4.48 0.41 
30,001-50,000 บาท 24 4.49 0.40 
มากกว่า 50,000 บาท 10 4.40 0.36 
รวม 80 4.46 0.40 

ด้านทัศนคติความรู้สึก 

ต่ํากว่า 15,000 บาท  3 3.80 0.53 
15,001-30,000 บาท  43 4.22 0.45 
30,001-50,000 บาท 24 4.23 0.47 
มากกว่า 50,000 บาท 10 4.22 0.40 
รวม 80 4.21 0.46 

ด้านพฤติกรรม 

ต่ํากว่า 15,000 บาท  3 4.40 0.40 
15,001-30,000 บาท  43 4.66 0.37 
30,001-50,000 บาท 24 4.72 0.34 
มากกว่า 50,000 บาท 10 4.56 0.34 
รวม 80 4.66 0.36 

ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้อง
หรือบรรทัดฐานของสังคม 

ต่ํากว่า 15,000 บาท  3 4.40 0.60 
15,001-30,000 บาท  43 4.55 0.50 
30,001-50,000 บาท 24 4.54 0.51 
มากกว่า 50,000 บาท 10 4.42 0.43 
รวม 80 4.53 0.49 
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จากตารางที่ 19 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามรายได้/
ค่าตอบแทน  พบว่า บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 30,001–50,000 บาท มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ 4.49 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 15,001-
30,000 บาท มีค่าเฉลี่ย 4.48  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.41 และบุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนต่ํา
กว่า 15,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.20 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 ตามลําดับ เมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้านพบว่า 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามรายได้/
ค่าตอบแทน พบว่า บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 30,001–50,000 บาท มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 15,001-30,000 
บาท และมากกว่า 50,000 บาท มีค่าเฉลี่ย 4.22 เท่ากัน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 และ 0.40 
ตามลําดับ และบุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนต่ํากว่า 15,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ -3.80 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกตามรายได้/ค่าตอบแทน 
พบว่า บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 30,001–50,000 บาท มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.72 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 15,001-30,000 บาท มี
ค่าเฉลี่ย 4.66  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.37 และบุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนต่ํากว่า 15,000 บาท 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม
จําแนกตามรายได้/ค่าตอบแทน พบว่า บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 15,001-30,000 บาท 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.55 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.50 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทน
ช่วง 30,001–50,000 บาท มีค่าเฉลี่ย 4.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.51 และบุคลากรที่มีรายได้/
ค่าตอบแทนต่ํากว่า 15,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.60 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 20 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ   

ตัวแปรตาม 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานใน

องค์การ 
N µ σ 

ความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม 

1 – 5 ปี  19 4.43 0.38 
6 – 10 ปี 34 4.44 0.42 
10 ปีขึ้นไป 27 4.52 0.40 
รวม 80 4.46 0.40 
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ตารางที่ 20 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ 
(ต่อ) 

ตัวแปรตาม 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานใน

องค์การ 
N µ σ 

ด้านทัศนคติความรู้สึก 

1 – 5 ปี  19 4.19 0.46 
6 – 10 ปี 34 4.16 0.46 
10 ปีขึ้นไป 27 4.28 0.45 
รวม 80 4.21 0.46 

ด้านพฤติกรรม 

1 – 5 ปี  19 4.61 0.36 
6 – 10 ปี 34 4.64 0.36 
10 ปีขึ้นไป 27 4.71 0.36 
รวม 80 4.66 0.36 

ด้านที่เกี่ยวกับความ
ถูกต้องหรือบรรทัดฐาน

ของสังคม 

1 – 5 ปี  19 4.49 0.47 
6 – 10 ปี 34 4.51 0.53 
10 ปีขึ้นไป 27 4.57 0.48 
รวม 80 4.53 0.49 

 
จากตารางที่ 20 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามระยะเวลา

การปฏิบัติงานในองค์การ  พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ 10 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ 4.52 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองค์การช่วง 6-10 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.44 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42 และบุคลากรที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานในองค์การช่วง 1-5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.43 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.38 
ตามลําดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามระยะเวลา
การปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ 10 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ 4.28 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองค์การช่วง 1-5 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 และบุคลากรที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานในองค์การช่วง 6-10 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.16 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 
ตามลําดับ 
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การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองค์การ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ 10 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
4.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การช่วง 
6-10 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.64 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 และบุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองค์การช่วง 1-5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.61 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
องค์การ 10 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.57 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การช่วง 6-10 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.51 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53 
และบุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การช่วง 1-5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.49 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 ตามลําดับ 
 
ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
ของเจ้าหนา้ที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานครโดยแปลงผล
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ดังนี ้
 
ตารางที่ 21 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

 (N= 80) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (ρ) 
ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.40** ปานกลาง 

2. ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ -0.12 ไม่สัมพันธ์กัน 
3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 0.70** ปานกลาง 

4. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 0.51** ปานกลาง 

5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 0.57** ปานกลาง 

6. ด้านสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร  0.66** ปานกลาง 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 0.27* ตํ่า 

8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.60** ปานกลาง 

รวม 0.76** ปานกลาง 

** p = 0.01 
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จากตารางที่ 21 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมี
ความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.76 เมื่อจําแนก
คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นรายด้าน พบว่า  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านสิทธิของพนักงาน
ประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน
ร่วมกัน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล และด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ  0.70, 0.66, 0.60, 0.57, 0.51 และ 0.40 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น มีความสัมพันธ์
เชิงบวกในระดับต่ํากับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.27 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม  
 
ตารางที่ 22 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติ

ความรู้สึก 
 (N= 80) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (ρ) 
ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.36** ต่ า 
2. ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ -0.11 ไม่สัมพันธ์กัน 
3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 0.69** ปานกลาง 
4. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 0.50** ต่ า 
5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 0.54** ปานกลาง 
6. ด้านสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร  0.62** ปานกลาง 
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 0.18 ต่ า 
8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.55** ปานกลาง 

รวม 0.71** ปานกลาง 

** p = 0.01 
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จากตารางที่ 22 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติ
ความรู้สึกของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.71 
เมื่อจําแนกคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นรายด้าน พบว่า  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านสิทธิของพนักงาน
ประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ทํางานร่วมกัน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ  0.69, 0.62, 0.55 และ 0.54 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการได้รับ 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น มีความสัมพันธ์
เชิงบวกในระดับต่ํากับความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(ρ) เท่ากับ 0.50, 0.36 และ 0.18 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก  
 
ตารางที่ 23 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม   

 (N= 80) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (ρ) 
ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.42** ต่ า 
2. ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ -0.11 ไม่สัมพันธ์กัน 
3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 0.60** ปานกลาง 
4. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 0.43** ต่ า 
5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 0.51** ปานกลาง 
6. ด้านสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร  0.57** ปานกลาง 
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 0.26* ต่ า 
8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.54** ปานกลาง 

รวม 0.68** ปานกลาง 

** p = 0.01, * p = 0.05 
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จากตารางที่ 23 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม 
ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม
มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.68 เมื่อจําแนก
คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นรายด้าน พบว่า 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านสิทธิของพนักงาน
ประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ทํางานร่วมกัน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.60, 0.57, 0.54 และ 0.51 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นมีความสัมพันธ์
เชิงบวกในระดับต่ํากับความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 
0.43, 0.42 และ 0.26 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ
ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม 
 
ตารางที่ 24 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับ

ความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
 (N= 80) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (ρ) 
ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.34** ตํ่า 

2. ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ -0.11 ตํ่า 

3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 0.64** ปานกลาง 

4. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 0.48** ตํ่า 

5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 0.53** ปานกลาง 

6. ด้านสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร  0.64** ปานกลาง 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 0.30** ตํ่า 

8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.57** ปานกลาง 

รวม 0.71** ปานกลาง 

** p = 0.01 
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จากตารางที่ 24 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับ
ความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชนกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (ρ) เทา่กับ 0.71 เมื่อจําแนกคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นรายด้าน พบว่า  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านสิทธิของพนักงาน
ประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ทํางานร่วมกัน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับ
ความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.64, 0.64, 0.57 
และ 0.53 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น มีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกในระดับต่ํากับความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.48, 0.34 และ 0.30 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ
ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
 



 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรที่สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชนกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร จําแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรคือ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ใน
สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานครจํานวน 80 คน ผลการวิจัยสามารถสรุปดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจยั 

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน

กรุงเทพมหานคร จํานวน 80 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 78.75 มีอายุระหว่าง 30-40 ป ี
คิดเป็นร้อยละ 43.75 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 55.00 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป 
คิดเป็นร้อยละ 83.75 มีระดับรายได้ต่อเดือน 15,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 53.75 มีอายุงาน
ในองค์การ 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.50 

คุณภาพชีวิตในการท างานมคีุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ใน 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.18 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.39 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34 รองลงมาคือ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีค่าเฉลี่ย 4.10 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.29 และพบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้าน สิทธิของพนักงานประชาธิปไตย
ในองค์กรน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.72 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.25 เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร เป็นรายด้าน 
ได้แก่ 1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและ 
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ส่งเสริมสุขภาพ 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล 5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 6) สิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร 
7) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 8) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีรายละเอียดของแต่ละ
ด้านดังนี ้

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.78 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.33 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า ในหัวข้อสวัสดิการในองค์การมี
ความเพียงพอต่อความต้องการพื้นฐาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.28  
รองลงมาคือเรื่องค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 3.85 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 และเรื่องค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจําวัน 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.64 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 ตามลําดับ 

ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ย 3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า ท่านรู้สึกปลอดภัย
ขณะปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 รองลงมาคือเรื่องสถานที่
ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยและสะดวกต่อการทํางาน สะอาด เป็นระเบียบ มีระบบระบายอากาศและ
แสงสว่างที่เพียงพอเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 4.45 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.57 และเรื่องท่านพึงพอใจที่
องค์กรของท่านจัดให้มีการตรวจสุขภาพ ประจําปีกับบุคลากรทุกคน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.16 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 ตามลําดับ 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.91  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า ในหัวข้อหน่วยงานมีเกณฑ์มาตรฐาน 
ในการเลื่อนขั้น/ตําแหน่ง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.38 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49  รองลงมาคือ
เรื่อง หน่วยงานเป็นที่ได้รับความสนใจจากบุคคลภายนอกที่ต้องการเข้ามาทํางาน มีค่าเฉลี่ย 3.98 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59 และเรื่องความพอใจกับระบบการเลื่อนขั้นเลื่อน ตําแหน่งในหน่วยงาน 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.68 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52 ตามลําดับ 

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.10 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.29 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุน
ให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และความรู้ใหม่ๆมาปรับปรุงงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.70 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.46 รองลงมาคือเรื่องมีโอกาสเรียนรู้งานที่เพิ่มมาก ขึ้นจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
มีค่าเฉลี่ย 4.64 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 และเรื่องหน่วยงานวางแผนการจัดฝึกอบรมอย่างเป็น
มาตรฐาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.21 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.44 ตามลําดับ 

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.79 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.38 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า เพื่อนร่วมงานให้ร่วมมือใน
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การทํางานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.26 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 รองลงมาคือเรื่อง
หน่วยงานให้ความสนใจในกิจกรรมที่มุ่งเน้นเสริมสร้างความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีค่าเฉลี่ย 
3.98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.16 และเรื่องเพื่อนร่วมงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและ
กันมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 ตามลําดับ 

านสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.72 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.25 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า หน่วยงานมีการบริหารแบบ
ประชาธิปไตย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.04 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.25 รองลงมาคือเรื่องในการเลือก 
แนวทางปฏิบัติงาน ที่ทํางานต้องฟังเสียงข้างมาก มีค่าเฉลี่ย 3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.19 และ
สามารถปฏิเสธงานหรือหน้าที่ที่ไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ อยู่เหนือความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดเท่ากับ 3.06 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 ตามลําดับ 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.89 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.71 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า มีความพอใจกับช่วงเวลาทํางาน
และช่วงอิสระจากงานในแต่ละวัน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.96  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.19 รองลงมาคือ
เรื่องมีวันลาหยุดพักผ่อนประจําปีที่ เหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 4.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.22 และมี
งานคั่งค้างที่ต้องนํากลับไปทําที่บ้าน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 2.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62 
ตามลําดับ 

ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.39 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.34 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า หน่วยงานมีส่วนร่วมในการทําประโยชน์ต่อ
สังคม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.22 รองลงมาคือเรื่อง หน้าที่หลักของ
หน่วยงานคือช่วยเหลือให้สังคมดีขึ้น มีค่าเฉลี่ย 4.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.27 ท่านสามารถนํา
ความรู้จากการปฏิบัติงานไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจําวันที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติได้ 
หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่น การทํานุบํารุง ศิลปวัฒนธรรมภูมิ
ปัญญาและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.94 เท่ากัน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.79 และ 0.29 ตามลําดับ 

ความผูกพันตอ่องค์การ 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร  

มีความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.46 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านพฤติกรรมมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.66 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคมมีค่าเฉลี่ย 4.53 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49 
และพบว่าความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึกน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.21 และส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน 0.46 เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 1) ทัศนคติความรู้สึก 2) พฤติกรรม และ  
3)ที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม มีรายละเอียดของแต่ละด้านดังนี ้

ด้านทัศนคติความรู้สึก โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.21 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.46 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า ในหัวข้อท่านไม่คิดจะลาออกและทํางานกับองค์การจนถึง 
วัยเกษียณ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.90 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.30 รองลงมาคือเรื่อง ท่านรู้สึกต่อ
องค์การเหมือนเป็นครอบครัวของท่าน มีค่าเฉลี่ย 4.26 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52 และเรื่องท่าน
รู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและ การดําเนินงานหลายอย่างในองค์การ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.80 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 ตามลําดับ 

ด้านพฤติกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.66 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 
เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า ในหัวข้อท่านพร้อมจะรักษาผลประโยชน์ขององค์การอย่างดีที่สุด 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.89 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.32 รองลงมาคือเรื่องท่านพร้อมที่จะชี้แจง
แก้ไขข้อกล่าวหาเมื่อได้ยินผู้อื่นกล่าวถึงองค์การของท่านในทางเสียหาย มีค่าเฉลี่ย 4.88 และส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 0.33 เรื่องท่านเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 
4.35 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 ตามลําดับ 

ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.53 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49 เมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดแล้วพบว่า ในหัวข้อท่านเต็มใจที่จะรักษา 
ชื่อเสียงขององค์การ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.28 รองลงมาคือเรื่อง
ท่านมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อชื่อเสียงที่ดีของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย 4.71 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 เรื่องท่านเต็มใจมาปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้งาน สําเร็จ
ลุล่วง แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.84 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

1. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรที่มี
เพศชาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีเพศหญิง
มีค่าเฉลี่ย คือ 4.44 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.40 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามเพศ พบว่า 
บุคลากรที่มีเพศชาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.34 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีเพศหญิงมีค่าเฉลี่ย คือ 4.17 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.44 ตามลําดับ  
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การเปรียบเทียบความผกูพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกตามเพศ พบว่า บุคลากร
ที่มีเพศชาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.68 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.35 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีเพศหญิง 
มีค่าเฉลี่ย คือ 4.65 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.36 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม จําแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรที่มีเพศชาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.59 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.46 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีเพศหญิงมีค่าเฉลี่ย คือ 4.51 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 ตามลําดับ 

2. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่
มีอายุต่ํากว่า 30 ปี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.52 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.37 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีช่วงอายุ 41-50 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.48 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 และบุคลากรที่มีอายุ 50 ปี 
ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.39 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.39 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละ
ด้านพบว่า 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามอายุ พบว่า 
บุคลากรที่มีอายุต่ํากว่า 30 ปีและอายุ 50 ปี ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.23 เท่ากัน มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.45 เท่ากัน รองลงมาคือ บุคลากรที่มีอายุช่วง 41-50 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.21 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.48 และบุคลากรที่มีช่วงอายุ 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.19 เท่ากัน ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.46 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่
มีอายุช่วง 41-50 ปี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.72 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.41 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีอายุต่ํากว่า 30 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.69 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.30 และบุคลากรที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.54 ส่วนเบี่ยงเบน 0.36 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม จําแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่ํากว่า 30 ปี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.69 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.46 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีอายุช่วง 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.54 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.48 และบุคลากรที่มีอายุ 50 ปี ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.44 
ตามลําดับ 

3. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า 
บุคลากรที่มีสถานโสด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.50 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.38 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ย คือ 4.42 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.43 ตามลําดับ  เมื่อพิจารณาใน
แต่ละด้านพบว่า 
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การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามสถานภาพสมรส 
พบว่า บุคลากรที่มีสถานโสด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.25 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.43 รองลงมาคือ 
บุคลากรที่มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ย คือ 4.16 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า 
บุคลากรที่มีสถานโสด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ย คือ 4.64 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.38 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม พบว่า บุคลากรที่มีสถานโสด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.57 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 รองลงมา
คือ บุคลากรที่มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ย คือ 4.48 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 ตามลําดับ 

4. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.48 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.39 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.36 ส่วนเบี่ยงเบน 
0.45 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามระดับการศึกษา
ขั้นสูงสุด พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.23 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.45 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย คือ  4.09 
ส่วนเบี่ยงเบน 0.50 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกตามระดับการศึกษาขั้น
สูงสุด พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.67 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.36 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.55  
มีส่วนเบีย่งเบน 0.35 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม จําแนกตามระดับการศึกษาขั้นสูงสุด พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ย 
มากที่สุด คือ 4.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่า
ปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.45 ส่วนเบ่ียงเบน 0.55 ตามลําดับ 

5. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามรายได้/ค่าตอบแทน พบว่า 
บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 30,001–50,000 บาท มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.49 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.40 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 15,001-30,000 บาท มีค่าเฉลี่ย 4.48 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.41 และบุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนต่ํากว่า 15,000 บาท มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดเท่ากับ 4.20 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 
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การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามรายได้ /
ค่าตอบแทน พบว่า บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 30,001–50,000 บาท มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 15,001-
30,000 บาท และมากกว่า 50,000 บาท มีค่าเฉลี่ย 4.22 เท่ากัน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 และ 
0.40 ตามลําดับ และบุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนต่ํากว่า 15,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 
-3.80 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกตามรายได้/ค่าตอบแทน 
พบว่า บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 30,001–50,000 บาท มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.72 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 15,001-30,000 บาท มี
ค่าเฉลี่ย 4.66  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.37 และบุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนต่ํากว่า 15,000 บาท 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม
จําแนกตามรายได้/ค่าตอบแทน พบว่า บุคลากรที่มีรายได้/ค่าตอบแทนช่วง 15,001-30,000 บาท มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.55 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.50 รองลงมาคือ บุคลากรที ่ม ีรายได้/
ค่าตอบแทนช่วง 30,001–50,000 บาท มีค่าเฉลี่ย 4.54  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.51 และ
บุคลากรที ่มีรายได้/ค่าตอบแทนต่ํากว่า 15,000 บาท มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่สุดเท่ากับ 4.40 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.60 ตามลําดับ 

6. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองค์การ  พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ 10 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ 4.52 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การช่วง 
6-10 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.44 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42 และบุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองค์การช่วง 1-5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.43 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.38 ตามลําดับ เมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก จําแนกตามระยะเวลา
การปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ 10 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ 4.28 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองค์การช่วง 1-5 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 และบุคลากรที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานในองค์การช่วง 6-10 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.16 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 
ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม จําแนกระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองค์การ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ 10 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
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4.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การช่วง 
6-10 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.64 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 และบุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองค์การช่วง 1-5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.61 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ
สังคม จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
องค์การ 10 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.57 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การช่วง 6-10 ปี มีค่าเฉลี่ย คือ 4.51 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53 
และบุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การช่วง 1 -5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.49 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 ตามลําดับ 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

1. คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน
อยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.76 เมื่อจําแนกคุณภาพชีวิตในการทํางาน
เป็นรายด้าน พบว่า  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านสิทธิของ
พนักงานประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ
การทํางานร่วมกัน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล และด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ  0.70, 0.66, 0.60, 0.57, 0.51 และ 0.40 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น มีความสัมพันธ์
เชิงบวกในระดับต่ํากับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.27 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม  

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึกของ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมี
ความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.71 เมื่อจําแนก
คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นรายด้าน พบว่า  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านสิทธิของพนักงาน
ประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ
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การทํางานร่วมกัน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติ
ความรู้สึก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ  0.69, 0.62, 0.55 และ 0.54 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น มีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกในระดับต่ํากับความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(ρ) เท่ากับ 0.50, 0.36 และ 0.18 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ
ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึก  

3. คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม ของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีความสัมพันธ์

เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.68 เมื่อจําแนกคุณภาพชีวิต
ในการทํางานเป็นรายด้าน พบว่า  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านสิทธิของพนักงาน
ประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ทํางานร่วมกัน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.60, 0.57, 0.54 และ 0.51 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นมีความสัมพันธ์
เชิงบวกในระดับต่ํากับความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 
0.43, 0.42 และ 0.26 ตามลําดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ
ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม 

4. คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือ
บรรทัดฐานของสังคม ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(ρ) เท่ากับ 0.71 เมื่อจําแนกคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นรายด้าน พบว่า  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านสิทธิของพนักงาน
ประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ
การทํางานร่วมกัน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับ 
ความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.64, 0.64, 0.57 
และ 0.53 ตามลําดับ 
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการได้รับ 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น มีความสัมพันธ ์
เชิงบวกในระดับต่ํากับความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากบั 0.48, 0.34 และ 0.30 ตามลําดับ 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ

ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
   
อภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร จํานวน 80 คน 
มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และระดับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชนกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร โดยประชากร
คือเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร จํานวน 80 คน 
ผู้วิจัยขออภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ดังนี้  

คุณภาพชีวิตในการทํางานจากผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขในการมีส่วนร่วมในการทําประโยชน์ต่อสังคม ช่วยเหลือ
ให้สังคมดีขึ้น จึงส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการทํางานของสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน
กรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของ  
พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ์ (2558) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานกับการรักษาความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรต่างวัย : กรณีศึกษาบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรต่างวัยมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และขัดแย้งกับงานวิจัยของอาบทิพย์ กรดศรีไหม (2556) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการทางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่ง 
ในเขต กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

ความผูกพันต่อองค์การจากผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ 
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อาจเป็นเพราะเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมที่พร้อมจะรักษาผลประโยชน์ขององค์การอย่างดีที่สุด 
พร้อมที่จะชี้แจงแก้ไขข้อกล่าวหาเมื่อได้ยินผู้อื่นกล่าวถึงองค์การในทางเสียหาย ปฏิบัติงานตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย อย่างเต็มความสามารถ พร้อมจะทําทุกอย่างโดยคํานึงถึงประโยชน์สูงสุดที่
องค์การจะได้รับเสมอ และเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ จึงส่งผลให้ความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร  
มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของอาบทิพย์ กรดศรีไหม 
(2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขต กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า 
กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
และขัดแย้งกับงานวิจัยของรัชมงคล คํ้าชู (2556) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึก และอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา 
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณามีความผูกพันต่อองค์การ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร จากผลการศึกษาพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ ในสถาน
พินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม รู้สึกความมั่นคง
และความก้าวหน้าในงาน มีโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีการบูรณาการทางสังคม
หรือการทํางานร่วมกัน ได้รับสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร และเจ้าหน้าที่รู้สึกถึงความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม เมื่อพนักงานทํางานด้วยความสุขและเต็มใจที่จะทํางานย่อมส่งผลทําให้คุณภาพชีวิต 
การทํางานดีขึ้นและจะนําไปซึ่งความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของรัชมงคล คํ้าชู (2556) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึก และอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา ผลการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็ก
และเยาวชนชายบ้านกรุณา ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง  
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
1. เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ผู้ตอบ
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แบบสอบถามให้ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร 
น้อยที่สุด ดังนั้นผู้บริหารองค์การหรือผู้ที่เกี่ยวข้องในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจ้าหน้าที่ 
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ควรเน้นให้ความสําคัญใน
การปรับปรุงสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร โดยมอบหมายงานให้กับเจ้าหน้าที่ให้เหมาะสม
ตรงกับความรู้ความสามารถของแต่ละคน (Put the right man on the right job) และอยู่บนพื้นฐาน 
ของความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน เพราะจะช่วยให้ เกิดคุณภาพแก่องค์กรอย่างสูงสุด 
และควรรับฟังเสียงข้างมากในการเลือกแนวทางปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นหลักประกันว่าผลการเลือกเป็นไป
ตามความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ และคนส่วนใหญ่ได้ประโยชน์มาก 

2. ระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน
แล้วพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติความรู้สึกน้อยที่สุด 
ดังนั้นผู้บริหารองค์การหรือผู้ที่เกี่ยวข้องในการปรับปรุงความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน
อยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานครควรเน้นให้ความสําคัญในการปรับปรุง
ทัศนคติในการทํางานของเจ้าหน้าที่ โดยอาจจะมีการมอบหมายงานในแต่ละบทบาทหน้าที่ให้ชัดเจน 
ให้ทุกคนรู้สึกมีส่วนร่วมในการทํางานหรือในกิจกรรมต่าง ๆ อย่างเท่าเทียมกัน  เพื่อทําให้ให้เจ้าหน้าที่
มีความรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการดําเนินงานในองค์การและรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญต่อองค์การ 
เท่าเทียมกับพนักงานคนอื่น  

3. จากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม
มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด ดังนั้นเพื่อเป็นปรับปรุงความ
ผูกพันต่อองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้บริหารองค์กรหรือผู้ที่เกี่ยวข้องในการปรับปรุงความผูกพัน
ต่อองค์การ ควรเน้นความสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงานของเจ้าหน้าที่ โดยอาจกําหนดเกณฑ์มาตรฐานในการเลื่อนขั้น/ตําแหน่งให้ชัดเจน
และและเป็นธรรมมากกว่าเดิม มีการสนับสนุนและส่งเสริมความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของเจ้าหน้าที่เพื่อก้าวหน้าไปสู่ตําแหน่งที่สูงขึ้น 

ข้อเสนอแนะ ในการวิจัยครัง้ต่อไป 
1. จากผลการศึกษาพบว่าเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและ

เยาวชนกรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้นในการศึกครั้งต่อไป 
เพื่อเป็นการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชนกรุงเทพมหานครให้ดียิ่งขึ้น อาจนําแนวคิด Happy Workplace (ความสุขพื้นฐาน 8 ประการ) 
ซึ่งเป็นแนวทางในการบริหารจัดการชีวิตให้มีความสุข อย่างยั่งยืน สร้างทัศนคติบวกต่อมุมมองใน
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การดําเนินชีวิต การอยู่ร่วมกับผู้อื่น การรับผิดชอบต่อสังคม เป็นสมาชิกที่ดีต่อครอบครัว องค์กร และ
สังคม โดยมีความสุขที่แท้จริงบนพื้นฐาน ความสุขแปดประการที่สมดุลกับชีวิต เพื่อนําผลการศึกษา
มากําหนดเป็นแนวทางปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานให้ดียิ่งขึ้นเพื่อเป็นการเพิ่มระดับคุณภาพชีวิต 
ในการทํางานของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 

2. ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการหาความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวความคิดของ Allen 
and Mayer (อ้างถึงใน อนันต์ชัย, 2529: 35-36) ประกอบไปด้วย 1) ทัศนคติความรู้สึก 2) พฤติกรรม 
3) ความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปอาจใช้แนวคิดความผูกพันต่อ
องค์การของ Mowday และคณะฯ (1982: 27) ประกอบไปด้วย 1) การยอมรับในเป้าหมาย 2) ความเต็มใจ 
ในการใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานในองค์การ 3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ เพื่อทราบ
ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานครมากขึ้น 

3. ควรขยายขอบเขตหรือเพ่ิมกลุ่มเป้าหมายไปยังพื้นที่จังหวัดอื่น ๆ เพื่อใช้เป็นแนวทาง
ที่จะทําให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ในแต่ล่ะพื้นที่ เพราะในแต่ละพื้นที่อาจจะมีความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 
 



 

รายการอ้างอิง 
 

รายการอ้างอิง 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่

สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร 
 
ค าชี้แจง 
แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตและความผูกพันต่อองค์การของ บุคลากรที่
สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนกรุงเทพมหานคร ซึ่งแบบสอบถาม ไม่มีค าตอบถูกหรือผิด 
แต่อย่างใดใคร่ขอความกรุณาท่านตอบค าถามโดยประเมินตามความจริง ค าตอบของท่านจะเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป ความคิดเห็นของท่านถือ
ว่าเป็นความลับในการน าเสนอจะเสนอในภาพรวมและไมม่ีผลต่อผู้ตอบแต่ประการใด  
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในข้อที่ตรงกับทา่นมากที่สุด 
1. เพศ  
  ชาย   หญิง 

2. อายุ 
  ต่ ากว่า 30 ปี    30 – 40 ปี 
  41 – 50 ปี    50 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพการสมรส   
  โสด    สมรส  
  หย่าร้าง 

4. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด   
  ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรีขึ้นไป 

5. รายได้/ค่าตอบแทน 
  ต่ ากว่า 15,000 บาท   15,001-30,000 บาท 
  30,001-50,000 บาท   มากกว่า 50,000 บาท 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ   
  น้อยกว่า 1 ปี   1 – 5 ปี 
  6 – 10 ปี   10 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ แล้วใส่เครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างหลังข้อความที่
ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด (กรุณาตอบทุกข้อ)  

มากที่สุด   หมายถึง  ข้อความที่พิจารณาแล้ว เห็นด้วยหรือยอมรับมากที่สุด 
มาก หมายถึง  ข้อความที่พิจารณาแล้ว เห็นด้วยหรือยอมรับมาก 
ปานกลาง หมายถึง  ข้อความที่พิจารณาแล้ว เห็นด้วยหรือยอมรับปานกลาง 
น้อย หมายถึง  ข้อความที่พิจารณาแล้ว เห็นด้วยหรือยอมรับน้อย 
น้อยที่สุด หมายถึง  ข้อความที่พิจารณาแล้ว เห็นด้วยหรือยอมรับน้อยที่สุด 

ประเด็นการศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
1. ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน      
2. ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบ      
3. ท่านมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน      
4. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความยุติธรรมเมื่อเทียบกับผู้อื่นที่
ปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน 

     

5. สวัสดิการในองค์การมีความเพียงพอต่อความต้องการพื้นฐาน      
ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
6. สถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยและสะดวกต่อการท างาน 
สะอาด เป็นระเบียบ มีระบบระบายอากาศและแสงสว่างที่เพียงพอ
เหมาะสม 

     

7. ท่านรู้สึกปลดภัยขณะปฏิบัติงาน      
8. ท่านพึงพอใจที่องค์กรของท่านจัดให้มีการตรวจสุขภาพ ประจ าปี
กับบุคลากรทุกคน 

     

ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
9. องค์กรของท่านมีการวางแผนเกี่ยวกับการป้องกันภัยพิบัติต่าง ๆ 
เพื่อป้องกันความปลอดภัยของ พนักงาน 

     

10. องค์กรของท่านมีสถานที่เพียงพอ เช่น ที่จอดรถ ห้องน้ า 
ห้องอาหาร 

     

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
11. หน่วยงานของท่านมีเกณฑ์มาตรฐานในการเลื่อนข้ัน/ต าแหน่ง      
12. หน่วยงานของท่านหลักเกณฑ์การพิจารณาผลงานอย่างเป็นธรรม      
13. หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานของ ท่านสนับสนุนและส่งเสริม      
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ประเด็นการศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านให้ ก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
14. ท่านพอใจกับระบบการเลื่อนขั้นเลื่อน ต าแหน่งในหน่วยงานของ
ท่าน 

     

15. หน่วยงานของท่านเป็นที่ได้รับความสนใจจากบุคคลภายนอกที่
ต้องการเข้ามาท างาน 

     

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
16. ท่านได้มีโอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ 

     

17. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้ใช้ความคิด
สร้างสรรค์ และความรู้ใหม่ๆมาปรับปรุงงาน 

     

18. ท่านมีโอกาสเรียนรู้งานที่เพิ่มมาก ขึ้นจากหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน 

     

19. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อ
พัฒนาความรู้และประสบการณ์ 

     

20.  หน่วยงานของท่านวางแผนการจัดฝึกอบรมอย่างเป็นมาตรฐาน      
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน      
21. เพื่อนร่วมงานให้ร่วมมือในการท างานเป็นอย่างดี      
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
22. เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน      
23. หน่วยงานของท่านมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการ
ท างาน 

     

24. ในหน่วยงานของท่านมีความเห็นอก เห็นใจและให้ความ
ช่วยเหลือกันใน เรื่องต่างๆ 

     

25. หน่วยงานของท่านให้ความสนใจในกิจกรรมที่มุ่งเน้นเสริมสร้าง
ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

     

ด้านสิทธิของพนักงานประชาธิปไตยในองค์กร 
26. หน่วยงานของท่านมีการบริหารแบบประชาธิปไตย      
27. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่      
28. ท่านพอใจกับลักษณะของการบริหาร ของหน่วยงานของท่าน      
29. ในการเลือกแนวทางปฏิบัติงาน ทีท่ างานของท่านต้องฟังเสียงข้าง
มาก 

     

30. ท่าสามารถปฏิเสธงานหรือหน้าที่ที่ไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ      
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ประเด็นการศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

และอยู่เหนือความรับผิดชอบของท่าน 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น      
31. ท่านมีวันลาหยุดพักผ่อนประจ าปีที่ เหมาะสม      
32. ท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วงอิสระจากงานในแต่ละวัน      
33. นอกเวลาท างานหรือเวลาพักผ่อนท่านไม่ได้น าเรื่องงานมาเป็น
กังวลจนท าให้เกิดความเครียด 

     

34. ท่านมีเวลาส่วนตัวในการดูแลครอบครัวและท างานอดิเรกอื่น ๆ      
35. ท่านมีงานคั่งค้างที่ต้องน ากลบัไปท าที่บ้าน      
ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม      
36. หน้าที่หลักหน่วยงานของท่านคือช่วยเหลือให้สังคมดีขึ้น      
37. หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ต่อสังคม      
38. ท่านสามารถถ่ายทอดให้บุคคลภายนอกรับรู้ได้ว่าหน่วยงานของ
ท่านมีประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติ 

     

39. ท่านสามารถน าความรู้จากการปฏิบัติงานไปประยกตุ์ใช้ใน
ชีวิตประจ าวันที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติได ้

     

40. หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
เช่น การท านุบ ารุง ศิลปวัฒนธรรมภมปิัญญาและการอนุรกัษ์
สิ่งแวดล้อม 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  

ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ แล้วใส่เครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างหลังข้อความ
ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด (กรุณาตอบทุกข้อ)  

ประเด็นการศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านทัศนคติความรู้สึก  
1. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการปฏิบัติงาน ท่านเป็นอย่างดี      
2. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การเท่าเทียมกับพนักงาน
คนอื่น 

     

3. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและ การด าเนินงานหลายอยา่งใน
องค์การ 

     

4. ท่านรู้สึกต่อองค์การเหมือนเป็นครอบครัวของท่าน      
5. ท่านไม่คิดจะลาออกและท างานกับองค์การจนถึงวัยเกษียณ      
ด้านพฤติกรรม   
6. ท่านปฏิบัติงานตามที่ผู้บังคบับญัชามอบหมาย อยา่งเตม็
ความสามารถ 

     

7. ท่านพร้อมที่จะชี้แจงแก้ไขข้อกล่าวหาเมื่อได้ยินผู้อื่นกล่างถึง
องค์การของท่านในทางเสียหาย 

     

8. ท่านพร้อมจะรักษาผลประโยชน์ขององค์การอย่างดีที่สุด      
9. ท าพร้อมจะท าทุกอย่างโดยค านึงถึงประโยชน์สูงสุดที่องค์การจะ
ได้รับเสมอ 

     

10. ท่านเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ      
ด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
11. ท่านมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ชื่อเสียงที่ดีของหน่วยงาน 

     

12 ท่านมีเต็มใจท างานถ้าได้รับมอบหมายนอกเหนือจาก งานใน
หน้าที่รับผิดชอบ 

     

13. ท่านเต็มใจมาปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถเพื่อให้งาน ส าเร็จ
ลุล่วง แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

     

14. ท่านเต็มใจที่จะรักษาชื่อเสียงขององค์การ      
15. เมื่อท่านท างานนานขึ้นยิ่งท าให้ท่านมีความผูกพันกับองค์การเพิ่ม
มากขึ้นด้วย 
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ข้อเสนอแนะอื่น ๆ  
…………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………  
 
 
 

ขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมเพื่องานวิจัย 



 

ภาคผนวก ข 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 



 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.868 40 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b1 155.50 55.776 .469 .863 

b2 155.30 57.390 .368 .865 

b3 155.47 54.809 .675 .858 
b4 155.30 55.941 .588 .861 

b5 155.00 59.793 .098 .869 

b6 154.50 60.741 -.108 .876 

b7 154.13 59.568 .094 .869 

b8 155.90 58.093 .359 .866 

b9 155.53 59.844 .000 .873 

b10 155.00 59.724 .056 .870 

b11 154.60 56.869 .392 .865 

b12 155.23 54.047 .710 .857 

b13 155.20 53.131 .767 .855 
b14 155.37 53.620 .688 .857 

b15 154.97 58.930 .113 .870 

b16 154.30 58.562 .194 .868 

b17 154.23 58.599 .215 .868 

b18 154.23 57.840 .339 .866 

b19 155.70 56.769 .368 .865 

b20 155.77 57.426 .363 .865 

b21 154.60 53.834 .537 .861 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b22 155.30 55.528 .652 .860 

b23 155.43 55.909 .529 .862 

b24 155.47 55.499 .579 .861 
b25 155.03 60.102 .000 .869 

b26 154.97 59.482 .142 .868 

b27 155.20 53.338 .671 .857 

b28 155.37 53.482 .791 .855 

b29 155.10 59.266 .198 .868 

b30 155.87 59.016 .123 .870 

b31 154.07 59.375 .247 .868 

b32 154.03 60.102 .000 .869 

b33 155.43 57.564 .260 .868 

b34 155.37 54.861 .610 .859 
b35 156.93 63.375 -.352 .884 

b36 154.10 60.024 .004 .870 

b37 154.07 59.375 .247 .868 

b38 154.73 52.478 .608 .858 

b39 154.93 52.616 .628 .858 

b40 155.07 60.409 -.120 .870 
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ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้านความผูกพันต่อองค์การ 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.948 15 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

c1 63.87 36.878 .736 .944 

c2 63.80 35.614 .794 .943 
c3 64.13 36.671 .766 .944 

c4 63.57 37.495 .653 .946 

c5 63.03 42.240 .263 .952 

c6 63.33 37.747 .835 .943 

c7 63.17 39.454 .693 .946 

c8 63.17 39.040 .784 .945 

c9 63.47 37.844 .672 .946 

c10 63.57 36.461 .729 .945 

c11 63.23 38.323 .824 .943 

c12 63.60 34.455 .868 .941 
c13 63.63 33.137 .923 .940 

c14 63.13 39.775 .688 .946 

c15 63.30 37.459 .787 .943 
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ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.941 55 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b1 223.50 178.672 .420 .940 

b2 223.30 180.838 .361 .940 
b3 223.47 175.913 .692 .938 

b4 223.30 176.907 .694 .938 

b5 223.00 185.103 .056 .941 

b6 222.50 186.879 -.115 .943 

b7 222.13 185.085 .028 .941 

b8 223.90 182.714 .276 .941 

b9 223.53 185.430 -.020 .942 

b10 223.00 184.828 .056 .941 

b11 222.60 178.731 .477 .940 

b12 223.23 174.185 .751 .938 

b13 223.20 173.062 .770 .938 

b14 223.37 174.378 .666 .938 
b15 222.97 183.826 .093 .942 

b16 222.30 182.769 .201 .941 

b17 222.23 182.530 .247 .941 

b18 222.23 181.426 .349 .940 

b19 223.70 179.666 .372 .940 

b20 223.77 180.737 .370 .940 

b21 222.60 175.490 .487 .940 

b22 223.30 177.528 .641 .939 

b23 223.43 178.185 .525 .939 

b24 223.47 176.809 .623 .939 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b25 223.03 185.413 .000 .941 

b26 222.97 184.033 .191 .941 

b27 223.20 172.717 .721 .938 
b28 223.37 173.551 .803 .938 

b29 223.10 184.300 .152 .941 

b30 223.87 184.257 .075 .942 

b31 222.07 183.995 .279 .941 

b32 222.03 185.413 .000 .941 

b33 223.43 180.737 .288 .941 

b34 223.37 176.171 .616 .939 

b35 224.93 191.789 -.372 .946 

b36 222.10 184.990 .052 .941 

b37 222.07 183.995 .279 .941 

b38 222.73 171.513 .638 .939 
b39 222.93 172.409 .624 .939 

b40 223.07 186.133 -.151 .942 

c1 222.90 173.059 .723 .938 

c2 222.83 170.489 .773 .937 

c3 223.17 172.006 .789 .937 

c4 222.60 174.731 .622 .939 

c5 222.07 183.995 .279 .941 

c6 222.37 174.999 .803 .938 

c7 222.20 178.028 .716 .939 

c8 222.20 177.821 .737 .939 

c9 222.50 176.052 .596 .939 
c10 222.60 173.421 .645 .938 

c11 222.27 175.995 .809 .938 

c12 222.63 167.964 .844 .937 

c13 222.67 165.264 .889 .936 

c14 222.17 179.316 .645 .939 

c15 222.33 174.782 .731 .938 
 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวตัิผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวสิริณัฐ  แสงดารา 
วัน เดือน ปี เกิด 09 มีนาคม 2531 
สถานทีเ่กิด บุรีรัมย ์
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2553 สําเร็จการศึกษาปริญญา วิศวกรรมศาสตร์บัณฑิต                                                     

คณะวิศวกรรมศาตร ์มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
พ.ศ. 2560 ศึกษาต่อระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ      
บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากร 

ที่อยู่ปัจจุบัน 28/690 the politan rive ซ.นนทบุร ี15 ถ.สนามบินน้ํา ต.บางกระสอ อ.
เมือง จ.นนทบุร ี11000.   
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