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บทค ัดย ่อ ภาษาไทย 
 อิทธิพงษ์ อินทยุง : ปจัจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรทีส่่งผลต่อความ

ผูกพันธ์ต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานราชการสงักัดกรมศลุกากร. ( QUALITY OF 
WORK LIFE FACTORS AFFECTING EMPLOYEE ENGAGEMENT : A CASE STUDY 
OF GOVERNMENT EMPLOYEES OF THAI CUSTOMS DEPARMENT) อ.ที่ปรึกษา
หลัก : รศ. ดร.ปกรณ์ ศิริประกอบ 

  
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ทำให้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการกรมศุลกากรทีส่่งผลต่อความผูกพนัที่มีต่อองค์กร (2) เพื่อนำ
ผลการศึกษาที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการ
กรมศุลกากร การวิจัยนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ 
พนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากรจำนวน 261 คน มีการประมวลผลวิเคราะห์โดยใช้สถิติค่าแจก
แจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) T-test, F-test และการวิเคราะห์การถดถอย 
(Regression) ผลการวิจัย สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. เพศของพนักงานราชการที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
ในขณะที่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำงาน ระดับเงินเดือนของพนักงาน
ราชการที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

2. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์
กับสังคมโดยตรง ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัตงิาน 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม  และด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เพียงพอ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในขณะที่ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ด้านลักษณะงานที่มี
ส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  และด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
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บทค ัดย ่อ ภาษาอ ังกฤ ษ 
# # 6181034424 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: quality of work life factors, personal factors, employee engagement 
 Itthipong Inthayung : QUALITY OF WORK LIFE FACTORS AFFECTING 

EMPLOYEE ENGAGEMENT : A CASE STUDY OF GOVERNMENT EMPLOYEES OF 
THAI CUSTOMS DEPARMENT. Advisor: Assoc. Prof. PRAKORN SIRIPRAKOB, 
Ph.D. 

  
The purposes of this study were (1) to identify personal factors and quality 

of work life factors of government employees of Thai Customs Department affecting 
employee engagement. (2) to apply the study results obtained as a guideline of 
developing quality of work life onwards. This research used a questionnaire as a data 
collection tool. The sample were a total of 261 government employees of Thai 
Customs Department. The analysis results were evaluated by using statistics 
including frequency, percentage, T-test, F-test and regression analysis. The research 
results can be summarized as follows. 

1. The different gender of government employees had an indifferent level 
of employee engagement. While the different age, marital status, educational level, 
working period and salary level of government employees had different levels of 
employee engagement. 

2. Social interaction works, works promoting development and stability to 
employees, work-life balance and reasonable compensation affected employee 
engagement. While hygiene and secure environment, giving opportunity to 
employees for improving their abilities, works that promote social integration, and 
works relating to law and judgement did not affect employee engagement. 
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บทท่ี 1  
บทนำ 

 

1.1 ท่ีมาและความสำคัญของปัญหา 
 การขับเคลื่อนการทำงานขององค์กรต่างๆ ให้เกิดประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จได้นั้น 

ประกอบไปด้วยองค์ประกอบหลายประการ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรในการดำเนินการตาม

ภารกิจ สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร ระบบเทคโนโลยีต่างๆ ภายในองค์กร เป็นต้น 

ปัจจัยสำคัญประการหนึ่งที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์ประกอบต่างๆ เหล่าน้ีให้องค์กรประสบความสำเร็จ

ตามภารกิจของตนก็คือทรัพยากรบุคคลในองค์กร ดังนั้นในปัจจุบันจึงปฏิเสธไม่ได้ว่าทรัพยากรบุคคล

คือปัจจัยสำคัญที่จะช่วยส่งเสริมให้องค์กรต่างๆ สามารถดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์ที่องค์กรได้วาง

เอาไว้ได ้

 เมื ่อทรัพยากรบุคคลในองค์กรเป็นปัจจัยสำคัญที่จะมีผลต่อการประสบความสำเร็จของ

องค์กร การดำรงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพจึงเป็นสิ่งสำคัญ ในปัจจุบันหลายๆ หน่วยงานจึง

พยายามค้นหาวิธีแนวทางหรือกลยุทธ์ต่างๆ เพื ่อทำให้บุคลากรในหน่วยงานของตนเกิดความ

จงรักภักดีต่อองค์กร และการพัฒนาตนเองของบุคลากรเพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เกิดการพยายามปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรของตนหรือเกิดความ

ผูกพันต่อองค์กรนั่นเอง 

 สิ่งหนึ่งที่น่าสนใจคือ การที่หลายๆ องค์กรพยายามส่งเสรมิใหบุ้คลากรของตนเกิดความผูกพัน

ต่อองค์กรนั้น มีหลายๆ องค์กรได้พยายามใช้กลยุทธ์ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

บุคลากรเพื่อเป็นการเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรของตน เช่น การให้ค่าตอบแทน

และสวัสดิการต่างๆ อย่างเพียงพอ การส่งเสริมสุขลักษณะสภาพแวดล้อมในการทำงาน การส่งเสริม

ให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นต้น คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรในองค์กรจึง

อาจเป็นปัจจัยสำคัญปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรที่จะเกิดขึ้นต่อองค์กร และสง่ผล 

ไปถึงการประสบความสำเร็จของตัวองค์กรเองด้วย 

 ปัจจุบันสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ ที่องค์กรจัดให้มีแก่บุคลากรของตนเองนั้น ถือเป็น

องค์ประกอบสำคัญองค์ประกอบหนึ่งของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาคุณภาพชีวิต

ในการทำงานและความผูกพันที่มีต่อองค์กรของบุคลากรกรมศุลกากร ซึ ่งเป็นหน่วยงานที่ผู ้วิจัย  

ทำงานอยู่ และผู้วิจัยได้ทำการสำรวจข้อมูลอัตราการลาออกของข้าราชการและพนักงานราชการ 

กรมศุลกากร (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2562) พบว่าพนักงานราชการมีอัตราการลาออกมากกว่า
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ข้าราชการร้อยละ 4.09 โดยข้าราชการมีอัตราคนลาออกต่อจำนวนข้าราชการทั้งหมดอยู่ที่ร้อยละ 

0.39 ในขณะที่พนักงานราชการมีอัตราคนลาออกต่อจำนวนพนักงานราชการทั้งหมดอยู่ที่ร ้อยละ 

4.48 ดังนี้ 

ตารางท่ี 1 การเปรียบเทียบอัตราการลาออกของข้าราชการและพนักงานราชการกรมศุลกากร 
ประเภทบุคลากร จำนวนคน (ราย) จำนวนคนลาออก (ราย) อัตราส่วนคนลาออก 

ต่อจำนวนคนท้ังหมด 

ข้าราชการ 4,673 18 ร้อยละ 0.39 

พนักงานราชการ 782 35 ร้อยละ 4.48 
                 ข้อมูล ณ วันที่ 30 ก.ย. 2562  

 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทำการสำรวจข้อมูลสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ ที่ข้าราชการและ

พนักงานราชการกรมศุลกากรได้รบั พบว่าพนักงานราชการได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการน้อยกว่า

ของข้าราชการ ดังนี ้

ตารางท่ี 2 การเปรียบเทียบสิทธปิระโยชน์และสวัสดิการของข้าราชการ 
และพนักงานราชการกรมศุลกากรในปัจจบุัน 

ข้าราชการ พนักงานราชการ 

1. เงินบำเหน็จบำนาญ และเงิน กบข. 
2. ค่ารักษาพยาบาล 
3. ค่าเล่าเรียนบุตร 
4. ค่าเช่าบ้าน 
5. เงินบำเหน็จดำรงชีพ 
6. บำเหน็จค้ำประกัน 
7. บำเหน็จตกทอด 
8. ค่าทำศพ 
9. ฌาปนกิจสงเคราะห์ 
10. กองทุน 120 ปี 
11. เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

1. ประกันสังคม 
2. ฌาปนกิจสงเคราะห์ 
3. กองทุน 120 ปี 
4. เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

           ข้อมูล ณ วันที่ 6 มี.ค. 2563 
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ดังนั้น หากสังเกตจากข้อมูลอัตราการลาออกของพนักงานราชการที่มีมากกว่าข้าราชการ 

รวมทั้งสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ ที่พนักงานราชการได้รับน้อยกว่าข้าราชการนั้น ผู้วิจัยจึง

ต้องการศึกษาว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร ส่งผล

ต่อความผูกพันของพนักงานราชการที่มีต่อกรมศุลกากรหรือไม่ หากส่งผลต่อความผูกพันแล้วมีปัจจัย

ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานปัจจัยใดบ้างที ่ส ่งผลต่อความผูกพันดังกล่าว ซึ ่งผู ้วิจัยจะได้นำ

ผลการวิจัยที่ได้ไปเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการกรม

ศุลกากรต่อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1.2.1 เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการกรมศุลกากร ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันที่มีต่อองค์กร 

1.2.2 เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการกรม

ศุลกากรที่ส่งผลต่อความผูกพันที่มีต่อองค์กร  

1.2.3 เพื่อนำผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของพนักงานราชการกรมศุลกากรต่อไป 

 

1.3 คำถามการศึกษา 
คำถามการศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ คือ “ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากรปัจจัยใดบ้างส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร” 

 

1.4 สมมติฐานการศึกษา 
  1.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากรที่แตกต่างกัน  

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

   1.4.1.1 เพศของพนักงานราชการกรมศุลกากรที่แตกต่างกัน ความผูกพัน

ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

   1.4.1.2 อายุของพนักงานราชการกรมศุลกากรที่แตกต่างกัน ความผูกพัน

ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

   1.4.1.3 สถานภาพของพนักงานราชการกรมศุลกากรท ี ่แตกต ่างกัน  

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
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   1.4.1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานราชการกรมศุลกากรที่แตกต่างกัน 

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

   1.4.1.5 ระยะเวลาในการทำงานของพนักงานราชการกรมศุลกากรที่

แตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

   1.4.1.6 ระดับเงินเดือนของพนักงานราชการกรมศุลกากรที่แตกต่างกัน 

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

  1.4.2 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในการทำงานของพนักงานราชการ

สังกัดกรมศุลกากร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

   1.4.2.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

   1.4.2.2 สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร 

   1.4.2.3 การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็น

อย่างดี มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

   1.4.2.4 ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั ่นคงให้แก่

ผู้ปฏิบัติงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

   1.4.2.5 ล ักษณะงานที ่ม ีส ่วนส่งเสร ิมด้านบูรณาการทางสังคมของ

ผู้ปฏิบัติงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

   1.4.2.6 ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม  

มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

   1.4.2.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร 

   1.4.2.8 ลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพนัธ์กับสังคมโดยตรง มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร 

 

1.5 ขอบเขตของการศึกษา 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตการวิจัยไว้ดังนี้ 

1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา เนื้อหาในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย 

          1.5.1.1 ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำงาน ระดับเงินเดือน และปัจจัยด้านคุณภาพ
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ชีวิตในการทำงานตามแนวคิดของ Richard E. Walton (1975) 8 ประการ ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่

เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสิ ่งแวดล้อมที ่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการเปิดโอกาสให้

ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต

และความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของ

ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงาน ด ้านล ักษณะงานท ี ่ต ั ้ งอย ู ่บนฐานของกฎหมายหร ือกระบวนการย ุต ิ ธรรม  

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม และด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและ

สัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

          1.5.1.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตามแนวคิดทางด้านทัศนคติเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ Allen and Meyer (1990) 3 ประการ 

ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจ

ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อทำประโยชน์ขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า

ที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร จำนวน

ทั้งสิ้น 811 คน โดยมีกลุ่มตัวอย่างจำนวน 261 คน ใช้วิธีการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie 

and Morgan (1970) 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  

โดยผู ้วิจัยเริ ่มศึกษาตั้งแต่เดือนกุมภาพันธ์ - พฤษภาคม 2563 รวมระยะเวลา

ประมาณ 4 เดือน และทำการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนเมษายน 2563 

 

1.6 วิธีดำเนินการศึกษา 
การวิจ ัยในครั ้งนี ้ เป ็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานราชการใน

สังกัดกรมศุลกากร 

 

1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.7.1 คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง การที่องค์กรให้ความสำคัญต่อความ

ต้องการในด้านต่างๆ ของทรัพยากรบุคคลในองค์กร เพื่อทำให้ทรัพยากรบุคคลเหล่าน้ันเกิดความรู้สึก

พึงพอใจในด้านต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน เงินเดือน สิทธิประโยชน์ สวัสดิการ สภาพแวดล้อมที่ดีในการ
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ทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์กร ช่ือเสียง เกียรติยศ เป็นต้น เพื่อให้ภารกิจขององค์กร

เกิดความสำเร็จ  

 1.7.2 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการกรมศุลกากร 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำงาน และระดับเงินเดือน  

 1.7.3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้าง

คุณภาพชีวิตที่ดใีนการทำงาน ซึ่งประกอบไปด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1.7.3.1 การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ คือ ค่าตอบแทน 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากการทำงานนั้น ต้องมีความเพียงพอกับค่าครองชีพใน

ปัจจุบัน มีความเหมาะสมกับตำแหน่งและลักษะงานที่ปฏิบัติ โดยการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและ

สิทธิประโยชน์ที ่พนักงานได้รับนั ้น ต้องใช้หลักการที ่ว ่าในการทำงานในลักษณะงาน หน้าที่   

ความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน ควรได้รับค่าตอบแทนในระดับเดียวกัน 

1.7.3.2 สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย คือ สภาพแวดล้อมใน

การปฏิบัติงานของพนักงานควรมีความปลอดภัย เช่น มีการจัดเวรยามเพื่อดูแลรักษาความปลอดภัย 

มีแสงสว่างทีเพียงพอในการทำงาน มีสิ่งอำนวยความสะดวกต่างๆ ที่ใช้ในการทำงานอย่างครบถ้วน 

พร้อมใช้งาน สถานที่ทำงานควรปราศจากมลพิษต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นมลพิษทางกลิ่น เสียง และสายตา 

รวมถึงองค์กรควรมีการจัดทำแผนเพื่อป้องกันภัยพิบัติต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต  

1.7.3.3 การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้

เป็นอย่างดี คือ องค์กรใช้วิธีการต่างๆ ในการพัฒนาบุคลากรของตน เช่น มีการสำรวจความต้องการ

ของพนักงานในการจัดฝึกอบรมในด้านต่างๆ เพื ่อพัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงานของ

พนักงาน มีการจัดฝึกอบรม สัมมนาทำกิจกรรมต่างๆ เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงาน

ของพนักงาน รวมทั้งผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถในการทำงาน

ได้อย่างเต็มความสามารถ มอบหมายให้พนักงานทำงานที่มีความสำคัญ ทำให้พนักงานมีความรู้สึกว่า

ตนเองมีคุณค่าในองค์กร  

1.7.3.4 ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่

ผู้ปฏิบัติงาน คือ องค์กรมีการจัดทำแผนเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าในตำแหน่งงานของพนักงาน เช่น 

กำหนดให้ตำแหน่งงานของพนักงานสามารถเติบโตไปเป็นหัวหน้ากลุ่มงานได้ การให้ทุนการศึกษา

เพื่อให้พนักงานศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ผู้บังคับบัญชาของพนักงานช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน รวมถึงองค์กรมีนโยบายที่จะส่งเสริมการเพิ่มสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ของพนักงานให้

มากขึ้น  
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1.7.3.5 ลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของ

ผู้ปฏิบัติงาน คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าได้รับการยอมรับและความร่วมมือในการ

ทำงานจากเพื่อนร่วมงาน เช่น เมื่อเกิดปัญหาในการทำงานเพื่อนร่วมงานมักให้ความช่วยเหลืออยู่

เสมอ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานของพนักงานมีความสามัคคีในการทำงานเป็นทีม เมื่อเกิด

ปัญหากับเพื่อนร่วมงานก็มักมีการปรับความเข้าใจกันเสมอ รวมทั้งในระดับองค์กรเองก็มีนโยบาย

ส่งเสริมให้พนักงานทำกิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน เป็นต้น 

1.7.3.6 ลักษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

คือ การที่พนักงานมีอิสระในการทำงานตามกฎและระเบียบต่างๆ ขององค์กร สามารถเลือกที่จะไม่

ปฏิบัติงานเมื่อเห็นว่างานนั้นมีลักษณะไม่ถูกต้องตามกฎ ระเบียบขององค์กร รวมทั้งพนักงานมีสิทธิ

และความเสมอภาค มีการเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน ไม่มีการแบ่งแยกเพศ เช้ือชาติ ศาสนา 

และแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในการทำงานภายในองค์กร 

1.7.3.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม คือ องค์กร

มีนโยบายที่ให้ความสำคัญกับชีวิตส่วนตัวของพนักงาน เช่น มีการกำหนดชั่วโมงในการทำงาน หรือ

กำหนดเวลาในการเริ่มและเลิกงานได้อย่างเหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงาน พนักงานสามารถใช้

ชีวิตส่วนตัวหรือใช้เวลาอยู่กับครอบครัวได้อย่างเพียงพอ พนักงานสามารถวางแผนหรือกำหนด

ระยะเวลาในการทำกิจกรรมต่างๆ ในช่วงวันหยุดของตน รวมถึงไม่มีความเครียดหรือความกดดันใน

การทำงาน เป็นต้น 

1.7.3.8 ลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง คือ 

การที่พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจในองค์กรของตนเองเพราะการปฏิบัติงานในตำแหน่งงานของตนหรือ

ภารกิจงานขององค์กรของตนนั้นเกิดประโยชน์ต่อสังคม มีส่วนช่วยในการพัฒนาสังคม องค์กรของตน

ได้รับการยอมรับจากสังคมภายนอกว่ามีภารกิจงานที่มีความสำคัญ สังคมภายนอกมองว่าองค์กรของ

ตนมีภาพลักษณ์ที่ดี รวมทั้งการที่องค์กรให้ความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ ในการทำกิจกรรมเพื่อ

สังคม 

 1.7.4 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญ

และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยสามารถอธิบายได้ด้วย 3 องค์ประกอบสำคัญ ดังนี้ 

1.7.4.1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านยิม

ขององค์กร คือ การที่พนักงานมีความเห็นพ้องและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององคก์รเพื่อให้

องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ พนักงานเช่ือมั่นว่าเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจะทำให้ตนประสบ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 8 

ความสำเร็จในการทำงาน เช่ือมั่นว่าค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กรจะมีส่วนช่วยให้เกิดความมั่นคง

ในหน้าที่การงานของตน รวมทั้งรู้สึกภูมิใจที่ได้ทำงานให้กับองค์กร  

1.7.4.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพ่ือทำประโยชน์

ขององค์กร คือ พนักงานแสดงออกถึงความพยายามและตั้งใจอย่างเต็มที่ในการทำงานเพื่อให้องค์กร

ของตนบรรลุเป้าหมายหรือภารกิจ เช่น พยายามพัฒนาการทำงานของตนเองอยู ่ตลอดเวลา 

สร้างสรรค์ผลงานชิ้นใหม่ๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร มีความมุ่งมั่นและตั้งใจทำงานแม้ว่าจะ

ล่วงเลยระยะเวลาในการทำงานของตนไปแล้ว เมื่อองค์กรเกิดปัญหาก็พร้อมและเต็มใจในการให้ความ

ร่วมมือแก้ไขปัญหาดังกล่าว เป็นต้น 

1.7.4.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร คือ  การที่พนักงานแสดงออกถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไปใน

องค์กร ไม่ว่าองค์กรของตนจะอยู่ในสภาวะใดก็ตาม เช่น จะทำงานให้กับองค์กรของตนต่อไปจนสิ้นสดุ

สัญญาจ้างหรือเกษียณอายุงาน ไม่คิดลาออกจากองค์กรแม้ว่าองค์กรของตนอาจถูกยุบเลิกในอนาคต 

ไม่คิดลาออกจากองค์กรแม้ว่าการไปทำงานในหน่วยงานอื่นตนเองจะได้รับค่าตอบแทน เงินเดือน หรือ

สวัสดิการที่มากกว่า เป็นต้น 

 

1.8 ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 
1.8.1 ทำให้ทราบว่าปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

พนักงานราชการกรมศุลกากรปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

1.8.2 ทำให้ทราบว่ามีปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการ  

กรมศุลกากรปัจจัยใดบ้างที่ต้องได้รับการปรับปรุงพัฒนา 

1.8.3 เพื ่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

พนักงานราชการกรมศุลกากรเพื่อการบรรลุภารกิจและประสบความสำเร็จของกรมศุลกากรต่อไป 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 สารนิพนธ์ เรื่อง “ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร” มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาปัจจัยด้าน

คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการในกรมศุลกากรที่จะส่งผลต่อความผูกพันที่มตี่อองค์กร 

เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานให้พนักงานราชการเกิดความ

ผูกพันต่อกรมศุลกากร 

 ผู้วิจัยจงึได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยศึกษาตามลำดับดังนี้ 

 1. ความรู้เกี่ยวกับกรมศลุกากร 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

2.1 ความรู้เกี่ยวกับกรมศุลกากร 
  2.1.1 ประวัติความเป็นมาของกรมศลุกากร (สำนักงานเลขานุการกรม, 2561) 

การเก็บภาษีศุลกากรนั้น เกิดขึ้นตั้งแต่ก่อนสมัยสุโขทัยจากหลักฐานศิลาจารึกของ

พ่อขุนรามคำแหง ในสมัยสุโขทัยมีการค้าขายเป็นรายได้สำคัญในการสร้างความมั่งคั่งของประเทศ 

ในช่วงระยะเวลาหนึ่งกรุงสุโขทัยได้ประกาศยกเว้นการเก็บภาษีแก่ผู้มาค้าขาย จนมาถึงในสมัยกรุงศรี

อยุธยา หน่วยงานที่ทำงานด้านการเก็บภาษีขาเข้า-ขาออกเฉพาะนั้นเรียกว่าพระคลังสินค้า โดยจะมี

สถานที่สำหรับเก็บภาษี เรียกว่าขนอน เพื่อเก็บภาษีจากระวางบรรทุกสินค้า ส่วนในสมัยกรุงธนบุรีนั้น

อยู่ในยุคสงคราม จึงไม่ปรากฏหลักฐานในทางประวัติศาสตร์เกี่ยวกับการค้าขายระหว่างประเทศ 

เมื่อเข้าสู่ช่วงสมัยรัตนโกสินทร์ ในสมัยรัชกาลที่ 3 ได้มีการประมูลผูกขาดการเรียก

เก็บภาษีอากรที่เรียกว่าระบบเจ้าภาษีนายอากร และมีสถานที่เก็บภาษีเรียกว่าโรงภาษี ในสมัยรัชกาล

ที่ 4 ได้มีการทำสนธิสัญญาเบาริ่งที่เกี่ยวกับการศุลกากร คือ มีการยกเลิกการเก็บค่าธรรมเนียม 

ปากเรือและเปลี่ยนมาเป็นการเก็บภาษีสินค้าขาเข้าซึ่งเรียกว่าภาษีร้อยชักสาม ส่วนสินค้าขาออกนั้น

เก็บตามที่ระบุในท้ายสัญญาเป็นชนิดไป และได้ทำการตั้งโรงภาษีเรียกว่าศุลกสถานข้ึน เป็นที่ทำการ

ของศุลกากร 
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ต่อมายุคใหม่ของศุลกากรไทยได้เริ่มข้ึนในปี พ.ศ. 2417 เมื่อรัชกาลที่ 5 ทรงก่อตั้ง

หอรัษฎากรพิพัฒน์ขึ้นเพื่อเป็นหน่วยงานกลางในการเก็บรวบรวมรายได้ต่างๆ ของแผ่นดิน กิจการ

ศุลกากรซึ่งมีหน้าที่ในการจัดเก็บภาษีขาเข้า-ขาออกเป็นรายได้หลักของประเทศอยู่ในการกำกับดูแล

ของหอรัษฎากรพิพัฒน์และได้มีการก่อตั้งกรมศุลกากรขึ้น งานศุลกากรของไทยได้เติบโตขึ้นอย่าง

รวดเร็ว เนื่องจากความเปลี่ยนแปลงของประเทศและสถานการณ์ของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป จึงได้มี

การสร้างตึกที่เป็นที่ทำการแห่งใหม่ให้เหมาะสมขึ ้นแทนที่ทำการศุลกากรเดิม ซึ่งก็คือสถานที่ตั้ง 

กรมศุลกากร เขตคลองเตย ในปัจจุบันนั่งเอง ในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมาเศรษฐกิจของประเทศไทยมี

อัตราการขยายตัวอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะในด้านการค้าระหว่างประเทศ ซึ่งจากเดิมกรมศุลกากรมี

หน้าที่หลักคือจัดเก็บภาษีอากรจากสินค้าที่นำเข้ามาในและส่งออกไปนอกประเทศ เพื่อนำมาพฒันา

เศรษฐกิจของประเทศ และป้องกันปราบปรามดูแลการลักลอบสินค้าหนีศุลกากร เพื่อให้การจัดเก็บ

ภาษีอากรเป็นไปตามเป้าหมาย 

กรมศุลกากรมีบทบาทและภารกิจจากเดิมที่เน้นจัดเก็บภาษีอากรจากสินค้าที่นำเข้า

มาในและส่งออกไปนอกประเทศ เปลี่ยนมาเป็นการมุ่งเน้นการพัฒนาและส่งเสริมการค้าระหว่าง

ประเทศและการสง่ออกสนิค้าของไทยให้มศัีกยภาพในการแข่งขันกับตลาดการค้าโลก ในขณะเดียวกัน

กรมศุลกากรได้ทำการพัฒนาระบบงานภายในองค์กร มีการนำระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์สมัยใหม่

มาใช้ในการทำงาน ตลอดจนดำเนินการพัฒนาประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่ให้สามารถปฏิบัติงานได้

สอดคล้องกับความเจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจของประเทศ นอกจากนี้ กรมศุลกากรได้ทำการปรับ

โครงสร้างขององค์กรและขยายหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้รองรับกับปรมิาณงานที่เพิ่มข้ึน กรมศุลกากรได้

ดำเนินการสร้างตึกที่ทำการข้ึนอีกหนึ่งแห่งซึ่งเป็นอาคารสูง 16 ช้ัน เรียกว่าอาคาร 120 ปี และได้ทำ

การเปิดใช้อาคารเมื่อวันที่ 29 เมษายน 2539 

 

  2.1.2 วิสัยทัศน์ของกรมศลุกากร (กองยุทธศาสตร์และแผนงาน, 2560) 

  วิสัยทัศน์ของกรมศุลกากร คือ “องค์กรที่มุ่งมั่นให้บริการศุลกากรเป็นเลิศ เพื่อการ

พัฒนาที่ยั่งยืนของเศรษฐกิจไทยและเช่ือมโยงการค้าโลก” 

 

  2.1.3 พันธกิจของกรมศุลกากร 
พันธกิจของกรมศลุกากร มีดังนี ้

  1) อำนวยความสะดวกทางการค้า และสง่เสริมระบบโลจิสตกิส์ของประเทศ 
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2) ส่งเสรมิเศรษฐกิจของประเทศด้วยมาตรการทางศุลกากรและข้อมลูการค้า

ระหว่างประเทศ 

3) ปกป้องสงัคมใหป้ลอดภัยด้วยระบบควบคุมทางศุลกากร 

4) จัดเก็บภาษีอย่างเป็นธรรม โปรง่ใส และมีประสิทธิภาพ 

 

  2.1.4 โครงสรา้งการแบ่งส่วนราชการภายในกรมศุลกากร 
  ปัจจ ุบ ันกรมศุลกากรได้แบ่งส ่วนราชการตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ 

กรมศุลกากร กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2562 ดังนี้ 

ภาพท่ี 1 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของกรมศลุกากรในปัจจุบัน  

 
 

 

 

 

(สำนักงานเลขานุการกรม, 2563) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 12 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน (สถาบนัสง่เสรมิความปลอดภัยอาชีวอนามัย

และสภาพแวดล้อมในการทำงาน, 2562) 

  2.2.1 ความหมายของคณุภาพชีวิตในการทำงาน 
  ปัจจุบันมักมีความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนในกลุ่มผู้ที่สนใจศึกษาการจัดการทรัพยากร

บุคคลในองค์กร ว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานนั้นคือสิ่งเดียวกับคุณภาพของงาน แต่ในความเป็นจริง

แล้วนั้นคุณภาพชีวิตในการทำงานกับคุณภาพของงานเป็นคนละสิ่งกัน กล่าวคือ คุณภาพของงาน

หมายถึงการที่พนักงานในองค์กรแต่ละคนปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐานเพียงใด เมื่อเปรียบเทยีบ

ระหว่างผลงานกับค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับเหมาะสมกันหรือไม่ ดังนั้นคุณภาพของงานจึงเป็น

ประเด็นที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทางกลับกันคุณภาพชีวิตในการทำงานหมายถึง

การศึกษาที่ตัวบุคคลหรือพนักงานในองค์กรซึ่งเปน็ผู้ทำหน้าที่ปฏิบัติงานใหแ้ก่องค์กร ระดับหน่วยของ

การศึกษาจึงแตกต่างกัน ปัจจุบันมีนักวิจัย นักวิชาการ และองค์กรต่างๆ ให้ความหมายของคำว่า

คุณภาพชีวิตในการทำงานไว้ ดังนี ้

  วอลตัน (Walton, 1974 อ้างอิงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) ให้ความหมายของ

คุณภาพชีวิตในการทำงานว่า หมายถึง ลักษณะการทำงานที่ตอบสนองความปรารถนา ความต้องการ

ของพนักงานในแต่ละบุคคล โดยเป็นการพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัว

บุคคลหรือสังคมของตัวบุคคลนั้นที่จะเป็นปัจจัยสำคัญทำให้งานประสบผลสำเร็จ 

  เดลามอตเต  และทาเกซาวา  (Delamotte & Takezawa, 1984) กล ่าวไว ้ ว่า 

คุณภาพชีวิตในการทำงานนั้น หมายถึง การที่องค์กรดำเนินการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน

ของพนักงานให้มีสภาพแวดล้อมที่ดี เกิดสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีการคำนึงถึง

ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ ที่พนักงานได้รับซึ่งต้องมีความยุติธรรมเท่าเทียมกัน องค์กรมีการ

ปรับปรุงลักษณะของการทำงานอยู่ตลอดเวลา ส่งเสริมชีวิตความเป็นอยู่ในที่ทำงาน รวมถึงการให้

พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมต่อการดำเนินการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานเองด้วย 

  เกส (Guest, 1992: 76) กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงานไว้ว่า 

หมายถึง ปฏิกิริยาความรู้สึกของพนักงานในแต่ละบคุคลที่มตี่องานที่ตนเองทำ ปฏิกิริยาและความรู้สึก

ที่เกิดขึ้นจะเกี่ยวข้องกับทุกๆ มิติในการทำงาน เช่น ความพึงพอใจที่มีต่อค่าตอบแทนที่ตนเองได้รับ 

สวัสดิการ ความมั่นคงในหน้าที่การงานของตนเอง สภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงาน สังคมในการ

ทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร ความสัมพันธ์ที่มีต่อหน่วยงาน เป็นต้น 
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  คัมมิ่งส์ (Cummings, 1997) ได้กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานนั้นสามารถ

แบ่งได้เป็น 2 ความหมาย ความหมายที่หนึ่ง คือ ความพึงพอใจในการทำงานและการมีสุขภาพจิตที่ดี

ของพนักงานแต่ละบุคคลที่ได้รับจากการได้มีส่วนร่วมและจากประสบการณ์ในการทำงาน ซึ่งเกิดจาก

การมีปฏิสัมพันธ์ของพนักงานแต่ละคนที่มีต่องานของเขา ส่วนความหมายที่สอง คือ เป็นกลยุทธ์ของ

หน่วยงานเพื่อที ่จะทำให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานได้ตามที่หน่วยงานต้องการและนำไปสู่การ

ประสบความสำเร็จขององค์กร 

(เศกสิน, 2541) องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization อ้างถึงใน 

เศกสิน ศรีวัฒนานุกูลกิจ, 2541: 29) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยใช้หลักของ

มนุษยธรรมไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานหมายถึงการสร้างมนุษยธรรมในการทำงาน คือให้

ความสำคัญกับความต้องการในด้านต่างๆ ของทรัพยากรบุคคลในองค์กร การปรับปรุงสภาพแวดล้อม

ในการทำงานและลักษณะของงานที่มอบหมายให้พนักงานแต่ละคนทำ คำว่าคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานยังรวมไปถึงการที่พนักงานในองค์กรมีความสุขและความพึงพอใจในหน้าที่การงาน ดังนั้น

คุณภาพชีวิตในการทำงานจึงไม่ได้มีความหมายเพียงการให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการที ่สูงเพียง  

อย่างเดียว แต่ยังหมายรวมถึงการที่พนักงานได้รับเกียรติยศและช่ือเสยีงในการทำงานอกีด้วย คุณภาพ

ชีวิตในการทำงานในความหมายขององค์การแรงงานระหว่างประเทศจึงให้ความสำคัญกิจกรรมต่างๆ 

ภายในองค์กรที่จะตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน ทั้งสิ่งที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม 

  ดุสิตา (ดุสิตา, 2551) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงานไว้ว่า หมายถึง 

การที ่องค์กรมีการจัดกระบวนการในการทำงานที่สนับสนุนให้พนักงานทำงานอย่างมีความสุข  

มีสุขภาพจิตที่ดี กระบวนการดังกล่าวประกอบไปด้วยรูปแบบในการจัดค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ 

สวัสดิการต่างๆ หรือปัจจัยอื่นๆ ที่จะตอบสนองความต้องการความต้องการในทุกๆ ด้านของพนักงาน 

(อิสราภรณ์, 2551)สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน คือ การให้ความสำคัญกับความต้องการของ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน สวัสดิการ 

สิทธิประโยชน์ สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เกียรติยศ ช่ือเสียง เป็นต้น 

ทั้งนี้ก็เพื่อให้ภารกิจขององค์กรประสบความสำเร็จนั่นเอง 

 

  2.2.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
Walton (Walton, 1975) เป็นผู้ที่ทำการวิจัยเรื ่องคุณภาพชีวิตในการทำงานมา

อย่างยาวนาน โดยได้ศึกษาถึงคุณลักษณะของพนักงานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยใช้

แนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) ทำการศึกษาสิ่งแวดล้อมรอบตัวพนักงานและสังคมที่จะ
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ส่งผลทำให้เกิดความประสบความสำเร็จในการทำงาน ทำการศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานใน

การทำงาน โดย Walton ได้แสดงให้เห็นว่ามีปัจจัยต่างๆที่จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ปัจจัยต่างๆ เหล่านั้นประกอบไปด้วย 8 ประการ ดังนี้ 

1. การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ คือ ค่าตอบแทน สวัสดิการและ

สิทธิประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากการทำงานนั้น ต้องมีความเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจ ุบัน  

มีความเหมาะสมกับตำแหน่งและลักษะงานที่ปฏิบัติ โดยการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน์ที่พนักงานได้รับนั้น ต้องใช้หลักการที่ว่าในการทำงานในลักษณะงาน หน้าที ่ความรบัผดิชอบ

ที่คล้ายคลึงกัน ควรได้รับค่าตอบแทนในระดับเดียวกัน 

2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย คือ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานควรมีความปลอดภัย เช่น มีการจัดเวรยามเพื่อดูแลรักษาความปลอดภัย มีแสงสว่างที่

เพียงพอในการทำงาน มีสิ่งอำนวยความสะดวกต่างๆ ที่ใช้ในการทำงานอย่างครบถ้วน พร้อมใช้งาน 

สถานที่ทำงานควรปราศจากมลพิษต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นมลพิษทางกลิ่น เสียง และสายตา รวมถึงองค์กร

ควรมีการจัดทำแผนเพื่อป้องกันภัยพิบัติต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต  

3. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  คือ 

องค์กรมีการจัดทำแผนเพื ่อส่งเสริมความก้าวหน้าในตำแหน่งงานของพนักงาน เช่น กำหนดให้

ตำแหน่งงานของพนักงานสามารถเติบโตไปเป็นหัวหน้ากลุ ่มงานได้  การให้ทุนการศึกษาเพื ่อให้

พนักงานศึกษาต่อในระดับที่สงูข้ึน ผู้บังคับบัญชาของพนักงานช่วยส่งเสรมิความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน 

รวมถึงองค์กรมีนโยบายที่จะส่งเสริมการเพิ่มสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ของพนักงานให้มากขึ้น 

4. การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี คือ 

องค์กรใช้วิธีการต่างๆ ในการพัฒนาบุคลากรของตน เช่น มีการสำรวจความต้องการของพนักงานใน

การจัดฝึกอบรมในด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงานของพนักงาน มีการจัด

ฝึกอบรม สัมมนา ทำกิจกรรมต่างๆ เพื ่อพัฒนาความรู ้ความสามารถในการทำงานของพนักงาน 

รวมทั้งผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถในการทำงานได้อย่างเต็ม

ความสามารถ มอบหมายให้พนักงานทำงานที่มีความสำคัญ ทำให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองมี

คุณค่าในองค์กร 

5. ลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน คือ การที่

พนักงานมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าได้รับการยอมรับและความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน 

เช่น เมื่อเกิดปัญหาในการทำงานเพื่อนร่วมงานมักให้ความช่วยเหลืออยู่เสมอ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานของพนักงานมีความสามัคคีในการทำงานเป็นทีม เมื่อเกิดปัญหากับเพื่อนร่วมงานก็มักมีการ
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ปรับความเข้าใจกันเสมอ รวมทั้งในระดับองค์กรเองก็มีนโยบายส่งเสริมให้พนักงานทำกิจกรรมต่างๆ 

ร่วมกัน เป็นต้น 

6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม คือ การที่

พนักงานมีอิสระในการทำงานตามกฎและระเบียบต่างๆ ขององค์กร สามารถเลือกที่จะไม่ปฏิบัติงาน

เมื่อเห็นว่างานนั้นมีลักษณะไม่ถูกต้องตามกฎ ระเบียบขององค์กร รวมทั้งพนักงานมีสิทธิและความ

เสมอภาค มีการเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน ไม่มีการแบ่งแยกเพศ เช้ือชาติ ศาสนา และแบ่ง

ฝักแบ่งฝ่ายในการทำงานภายในองค์กร 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม คือ องค์กรมีนโยบายที่ให้

ความสำคัญกับชีวิตส่วนตัวของพนักงาน เช่น มีการกำหนดชั่วโมงในการทำงาน หรือกำหนดเวลาใน

การเริ่มและเลิกงานได้อย่างเหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงาน พนักงานสามารถใช้ชีวิตส่วนตัว

หรือใช้เวลาอยู่กับครอบครัวได้อย่างเพียงพอ พนักงานสามารถวางแผนหรือกำหนดระยะเวลาในการ

ทำกิจกรรมต่างๆ ในช่วงวันหยุดของตน รวมถึงไม่มีความเครียดหรือความกดดันในการทำงาน เป็นต้น 

8. ลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง คือ การที่พนักงานมี

ความรู้สึกภูมิใจในองค์กรของตนเองเพราะการปฏิบัติงานในตำแหน่งงานของตนหรือภารกิจงานของ

องค์กรของตนนั้นเกิดประโยชน์ต่อสังคม มีส่วนช่วยในการพัฒนาสังคม องค์กรของตนได้ร ับการ

ยอมรับจากสังคมภายนอกว่ามีภารกิจงานที่มีความสำคัญ สังคมภายนอกมองว่าองค์กรของตนมี

ภาพลักษณ์ที่ดี รวมทั้งการที่องค์กรให้ความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ ในการทำกิจกรรมเพื่อสังคม 

เฮอริค และแมคคาบี (Herrick and Maccaby, 1975 อ้างอิงใน วาริณี โพธิราช, 

2558) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบสำคัญที่จะทำให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี มีดังนี ้

1. ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน หมายถึง หน่วยงานเอาใจใส่ดูแลความปลอดภัย

ของพนักงานทั้งความปลอดภัยต่อชีวิตการทำงานและความปลอดภัยในด้านสุขอนามัย ทั้งนี้เนื่องจาก

หากไม่มีความปลอดภัยของพนักงานในการปฏิบัติงานแล้วจะส่งผลต่อคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน 

พนักงานไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

2. ความเสมอภาคและยุติธรรม หมายถึง หน่วยงานควรกำหนดการจ่ายค่าตอบแทน

แก่พนักงานตามผลการทำงานและความสามารถของพนักงาน กำหนดให้ผลตอบแทนมีความ

เหมาะสมตามผลงานที่เกิดขึ้นจริง โดยเฉพาะพนักงานที่ผลการปฏิบัติงานโดดเด่นเป็นพิเศษ ซึ่งจะ

ส่งผลให้ภารกิจของหน่วยงานประสบผลสำเร็จมากยิ่งข้ึน 

3. ความมีอิสระในการทำงาน หมายถึง หน่วยงานควรมีการส่งเสริมให้พนักงาน

สามารถบริหารจัดการ ควบคุม กำกับดูแลงานตามหน้าที่ได้ด้วยตนเอง พนักง านสามารถกำหนด
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กระบวนการขั้นตอนแต่ละขั้นตอนในการทำงานได้ด้วยตนเอง นอกจากนี้หน่วยงานควรส่งเสริมให้

พนักงานรู้จักเรียนรู้และพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนาทักษะความสามารถในการทำงาน ซึ่งเป็นวิธีการที่จะ

ช่วยให้พนักงานสามารถพัฒนาตนเองได้ตามแนวทางที่ตนต้องการ  

4. ความมีส่วนร่วมในการทำงาน หมายถึง หน่วยงานส่งเสริมให้พนักงานของตนเข้า

มามีส่วนร่วมในทุกๆ กระบวนการของการทำงาน พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจใน

แต่ละขั้นตอนของกระบวนงาน ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานแต่ละคนจะเป็นผู้ที่มีประสบการณ์และได้พบ

เจอกับปัญหาต่างๆ โดยตรง ซึ่งจะเป็นการช่วยให้หน่วยงานสามารถบริหารงานและแก้ไขปัญหาต่างๆ 

ได้ตรงจุด 

เลวิน (Lewin, 1981 อ้างอิงใน สืบศักดิ ์ สืบสกุล , 2542) ได้แสดงความเห็นว่า

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงานประกอบด้วยองค์ประกอบ 10 ประการ ดังนี ้

1. ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่ได้รับ  

2. ลักษณะของงานที่ทำ  

3. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน  

4. ความสามารถในการควบคุมกระบวนการทำงาน 

5. ความมีอิสรภาพในการทำงานของตน  

6. การได้รับการยอมรับในสังคมการทำงาน 

7. มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน  

8. การมีช่องทางในการร้องเรียนเมื่อเกิดปัญหาความไม่เป็นธรรมในการทำงาน 

9. หน่วยงานมีอุปกรณ์ สิ่งอำนวยความสะดวก รวมทั้งระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่

ใช้ในการทำงานครบถ้วน  

10. การมีระดับสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

Huse and Cumming (Huse & Cumming, 1985) ได้แสดงความเห็นว่าคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานประกอบไปด้วยคุณลักษณะ 8 ประการ ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึงค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่พนักงานได้รับต้องสอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ต้องมี

ความเหมาะสมกับลักษณะของงานที่ทำ รวมทั้งต้องได้รับในระดับที่เท่าเทียมกันเมื่อเปรียบเทียบกับ

ลักษณะความยากง่ายของงานอื่นในระดับเดียวกัน 
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2. สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ ไม ่เป็นอันตรายต่อผู ้ปฏิบัติงาน (Safe and 

Healthy Environment) หมายถึง ลักษณะสภาพแวดล้อมในการทำงานมีไม่ภาวะเสี ่ยงที ่จะก่อ

อันตรายต่อสุขภาพของพนักงาน สภาพแวดล้อมในการทำงานถูกสุขอนามัย ปราศจากมลภาวะต่างๆ  

3. การพัฒนาความสามารถและสมรรถนะในการทำงาน (Development of 

Human Competencies) หมายถึง หน่วยงานมีการกำหนดให้พนักงานสามารถพัฒนาทักษะ 

ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ รวมทั้งมีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้

ความรู้ความสามารถในด้านต่างๆ มาใช้ในการทำงาน มีการใช้ทักษะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน  

มีการการมอบหมายงานที่มีความสำคัญและมีความท้าทาย 

4. ความเจริญเติบโตและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Growth) หมายถึง การเปิด

โอกาสให้พนักงานสามารถก้าวเข้าสู่ระดับตำแหน่งที่สูงข้ึนในสายงานของตนเอง ช่วยทำให้เกิดความ

มั่นคงในการทำงานของพนักงานแต่ละตำแหน่ง 

5. ความสัมพันธ์ในสังคม (Social Relationship) หมายถึง มีสังคมในการทำงานที่ดี 

มีความเอื้อเฟื้อเผื่อต่อกัน การได้รับการยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ไม่มีการแบ่งแยก

พรรคพวกหรืออคติต่อกันในสังคมการทำงาน 

6. สิทธิและเสรีภาพในองค์กร (Constitutionalism) หมายถึง ลักษณะการทำงาน

ในองค์กรมีการให้ความสำคัญกับสิทธิ เสรีภาพข้ันพื้นฐานของพนักงาน มีการเคารพในการแสดงความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการปฏิบัติต่อกันอย่างเท่าเทียมกัน ไม่มีการแบ่งแยกกันในการทำงาน 

7. การใช้ชีวิตในการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) หมายถึง พนักงาน

สามารถแบ่งเวลาในการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตในการ

ทำงานและชีวิตส่วนบุคคล ไม่มีภาวะเครียดหรือหักโหมจากการทำงานหนักจนเกินไป เป็นการส่งเสรมิ

ให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดียิ่งขึ้น 

8. ความภาคภูมิใจในหน่วยงานของตน (Organizational Pride) หมายถึง พนักงาน

มีความรู้สึกเต็มใจและพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้แก่องค์กรของตน มีความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนให้องค์กร

ประสบความสำเร็จ รวมทั้งมีความรู้ส ึกยินดีที่ได้เห็นองค์กรของตนทำประโยชน์ให้แก่สังคมและ

ประเทศ ทำให้องค์กรของตนเองมีช่ือเสียง 

Yasuhiko Nagayama แห ่งมหาว ิทยาล ัย Tokia ประเทศญ ี ่ป ุ ่ น  (Yasuhiko 

Nagayama, 1993: 151 อ้างถึงใน เศกสิน ศรีวัฒนานุกูลกิจ, 2541: 30-31) เป็นผู้ทำการศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานกลุ่มสายงานธุรการ และได้ทำการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพ
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ชีวิตในการทำงานของพนักงานกลุ่มสายงานธุรการในประเทศต่างๆ และได้ผลสรุปว่าองค์ประกอบ

ของคุณภาพชีวิตในการทำงานนั้น ประกอบไปด้วยองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

  1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและพอเพียง หมายถึง 

   1.1 ค่าตอบแทนที่ได้รับต้องเหมาะสมกับลักษณะงานที่ทำและผลการ

ปฏิบัติงาน 

   1.2 ค่าตอบแทนที่เพียงพอกับการดำรงชีพ  

  2. สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง 

   2.1 สถานที่ทำงานที่ไม่มีมลพิษทางกลิ่น เสียง สายตา 

   2.2 สถานที่ทำงานที่มีแสงสว่างอย่างเพียงพอ รวมถึงการจัดเวรยามเฝ้า

ระวังภัย 

  3. โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการทำงาน 

   3.1 สามารถทำงานของตนเองได้อย่างมีอิสระ ปราศจากการควบคุมหรือ

แรงกดดันในการทำงาน 

   3.2 สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ในหลายๆ ด้านมา

ประยุกต์ใช้ในการทำงาน 

   3.3 มีความเข้าใจในวิธีการทำงานของตนเองในภาพรวมทั้งหมด 

  4. การมีความมั่นคงในหน้าที่การงานและโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ 

   4.1 การจัดให้มีสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ต่างๆ แก่พนักงาน 

   4.2 การจัดทำแผนความก้าวหน้าสายอาชีพของพนักงาน 

   4.3 พนักงานสามารถทำงานโดยใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 

   4.4 หน่วยงานมีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร 

  5. ลักษณะสังคมที่ดีในการทำงาน 

   5.1 มีการปฏิบัติต่อกันในการทำงานอย่างเท่าเทียมกัน 

   5.2 ในการทำงานไม่มีการแบ่งแยก แบ่งฝักแบ่งฝ่าย หรือพรรคพวก 

   5.3 มีความเอื้อเฟื้อ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

  6. ลักษณะกฎ ระเบียบ และข้อบังคับขององค์กร 

   6.1 การมีส่วนร่วมของพนักงานในการออกกฎ ระเบียบ และข้อบังคับของ

องค์กร 
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   6.2 พนักงานมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นต่อกฎ ระเบียบ และข้อบังคับ

ขององค์กรอย่างเท่าเทียม 

  7. การให้ความสำคัญกับการบริหารงานบุคคลและแรงงานสัมพันธ์ในองค์กร 

  8. การให้ความสำคัญกับการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต

ส่วนตัวของพนักงาน 

  9. มีลักษณะงานที่ส่งเสริมเกียรติยศ ช่ือเสียงทางสังคม 

(สืบศักดิ์, 2542)   

2.3 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  ในแต่ละองค์กรนั ้นควรจะต้องเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

เพราะผลที่จะตามมา คือ บุคลากรในองค์กรจะมีการอุทิศตน มีความพร้อมและตั้งใจอุตสาหะในการ

ทำงานเพื ่อให้องค์กรประสบความสำเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั ้งไว้ โดยผู ้วิจัยได้รวบรวม

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรที่มีผู้ศึกษาค้นคว้าไว้ ดังนี้ 

  2.3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
สก็อต (Scott, 1985 อ้างอิงใน พิชิต พิท ักษ์เทพสมบัติ , 2552) ได้กล ่าวถึง

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า หมายถึง ทัศนคติที่ตรงกันระหว่างพนักงานในองค์กรกับ

เป้าหมายภารกิจขององค์กร พนักงานขององค์กรจะแสดงพฤติกรรมและความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้องค์กรของตนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ภรณี (ภรณี, 2529 อ้างอิงใน รัชมงคล คํ้าชู, 2556) ได้ให้ความหมายของความ

ผูกพันต่อองค์การไว้ว่า หมายถึง การที่พนักงานในองค์กรยอมทุ่มเทเสียสละความสุขส่วนตนเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กรตนเอง พนักงานในองค์กรมีความรู้สึกผูกพันทางใจต่อองค์กร มีความรักความ

ผูกพันต่อองค์กรอย่างแนบแน่น 

(ณรงค์, 2546)Allen and Meyer (Allen and Meyer, 1990 อ้างอิงใน ณรงค์ แย้มชื ่น, 2546)  

ไดน้ิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์กรโดยแบ่งความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1.1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กร หมายถึง การที่พนักงานมีความเห็นพ้องและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรเพื่อให้

องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ พนักงานเช่ือมั่นว่าเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจะทำให้ตนประสบ

ความสำเร็จในการทำงาน เช่ือมั่นว่าค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กรจะมีส่วนช่วยให้เกิดความมั่นคง

ในหน้าที่การงานของตน รวมทั้งรู้สึกภูมิใจที่ได้ทำงานให้กับองค์กร 
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1.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อทำประโยชน์ของ

องค์กร หมายถึง การที่พนักงานแสดงออกถึงความพยายามและตั้งใจอย่างเต็มที่ในการทำงานเพื่อให้

องค์กรของตนบรรลุเป้าหมายหรือภารกิจ เช่น พยายามพัฒนาการทำงานของตนเองอยู่ตลอดเวลา 

สร้างสรรค์ผลงานชิ้นใหม่ๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร มีความมุ่งมั่นและตั้งใจทำงานแม้ว่าจะ

ล่วงเลยระยะเวลาในการทำงานของตนไปแล้ว เมื่อองค์กรเกิดปัญหาก็พร้อมและเต็มใจในการให้ความ

ร่วมมือแก้ไขปัญหาดังกล่าว เป็นต้น 

1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์กร หมายถึง การที่พนักงานแสดงออกถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไปใน

องค์กร ไม่ว่าองค์กรของตนจะอยู่ในสภาวะใดก็ตาม เช่น จะทำงานให้กับองค์กรของตนต่อไปจนสิ้นสดุ

สัญญาจ้างหรือเกษียณอายุงาน ไม่คิดลาออกจากองค์กรแม้ว่าองค์กรของตนอาจถูกยุบเลิกในอนาคต 

ไม่คิดลาออกจากองค์กรแม้ว่าการไปทำงานในหน่วยงานอื่นตนเองจะได้รับค่าตอบแทน เงินเดือน หรือ

สวัสดิการที่มากกว่า เป็นต้น 

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรม  

หมายถึง การที ่พนักงานในองค์กรมีการแสดงพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความ

ต้องการคงอยู ่เป็นสมาชิกขององค์กร พฤติกรรมดังกล่าวนี ้จะเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกอย่าง

สม่ำเสมอ โดยเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการพิจารณาช่ังใจแล้วว่าหากตนเองลาออกจากองค์กรไปจะทำ

ให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี เป็นการเปรียบเทียบผลที่ตนจะได้รับระหว่างยังคงอยู่ในหน่วยงานกับการ

ลาออกจากองค์กร 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 

 หมายถึง การที่พนักงานในองค์กรมองว่าการที่ตนมีความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็น

บรรทัดฐานของสังคม กล่าวคือ การที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรนั้นคือสิ่งที่สังคมมองว่าควรจะ

มีอยู่แล้ว สมาชิกในองค์กรควรมีความทุ่มเท มุ่งมั่น ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อองค์กรของตนเอง เพราะนั่น

คือสิ่งที่ถูกต้องที่ควรจะทำ 

(พิรินทร์ชา, 2554)โรเบิร์ต และแมนนารี (Robert and Mannari, 1997 อ้างอิงใน พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ, 

2554) กล่าวถึงความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง การที่พนักงานในองค์กรมีความ 

เห็นพ้องต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร ทำให้สมาชิกในองค์กรมีทัศนคติที่สอดคล้องไปในทาง

เดียวกันกับเป้าภารกิจขององค์กร ทำให้เกิดความพยายามทำงานเพื่อองค์กร เกิดความรักความผูกพัน

ต่อองค์กรของตนเอง 

(พิชิต, 2552) 
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นุชจิรา (นุชจิรา, 2552) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า หมายถึง การที่

พนักงานในองค์กรมีทัศนคติและแสดงพฤติกรรมในการทำงานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร 

พนักงานมีความทุ่มเทอุทิศตนเพื่อให้องค์กรของตนประสบความสำเร็จ รวมถึงมีความต้องการอยู่เป็น

สมาชิกขององค์กรอย่างแน่วแน่ไม่เปลี่ยนแปลง   

 

2.3.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
Mowday et al. (Mowday et al., 1982 อ้างอิงใน รัชมงคล ค้ําชู, 2556) ไดร้ะบุว่า 

ปัจจัยที่จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ประกอบไปด้วยปัจจัย 4 ประการ ดังนี้ 

1. ปัจจัยหรือลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการทำงานของพนักงาน ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กร 

กล่าวคือ พนักงานที่เป็นเพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานเพศชาย นอกจากนี้ยัง

พบว่า พนักงานที่มีอายุและระยะเวลาในการทำงานที่มาก จะมีความผูกพันต่อองค์กรมาก ในขณะที่

พนักงานที่มีอายุและระยะเวลาในการทำงานน้อยกว่า จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า ส่วนระดับ

การศึกษาของพนักงานนั้น พบว่า พนักงานที่มีการศึกษาในระดับสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรที่ 

น้อยกว่าพนักงานที่มีการศึกษาในระดับต่ำ 

2. ลักษณะของบทบาทหน้าที่ในงาน กล่าวคือ พนักงานที่ได้รับบทบาทหน้าที่ในการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน งานที่ปฏิบัติไม่มีความซ้ำซ้อนกับงานอื่นๆ รวมทั้งได้รับมอบหมายให้ทำงานที่มี

ความสำคัญ จะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่สูง 

3. โครงสร้างของหน่วยงาน กล่าวคือ หน่วยงานมีการกระจายอำนาจและการ

ตัดสินใจต่างๆ ไปยังพนักงาน รวมทั้งการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ ของการ

ทำงาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างมาก   

4. ประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน ได้แก่ ประสบการณ์ที่ได้ทำงานร่วมกันระหว่าง

หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน การได้แลกเปลี่ยนความรู้และทัศนคตทิี่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน จะส่งผลต่อ

ความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กร 

Edward L. Gubman (Gubman, 1998) ได้แสดงความเห็นว่ามีป ัจจัยต่างๆ ที่

ส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรทั้งสิ้น 7 ประการ ดังนี้ 

     1. ค่านิยมและเป้าหมายร่วม หมายถึง การที่พนักงานมีค่านิยมและเป้าหมายของ

ตนเองไปในทิศทางเดียวกับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร ซึ ่งจะเป็นแรงจูงใจสำคัญที่ช่วยให้

พนกังานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 
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     2. คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน หมายถึง การมีสิ่งแวดล้อมในการ

ทำงานที่พึงปรารถนา มีความสะอาด ปลอดภัย ถูกสุขอนามัย มีอุปกรณ์สำนักงาน สิ่งอำนวยความ

สะดวกต่างๆ ที่มีคุณภาพพร้อมใช้งาน รวมถึงการมีสภาพสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีของพนักงาน

ในองค์กร  

     3. ลักษณะของงานที่ทำ หมายถึง เป็นงานที่ต้องใช้ความสามารถสูง ต้องใช้

ความสามารถในการทำงานที่หลากหลาย ทำให้งานมีความน่าสนใจไม่น่าเบื่อจำเจ 

     4. ความสัมพันธ์ของพนักงาน หมายถึง มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างตนเอง เพื่อน

ร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา   

     5. ค่าตอบแทนและเงินเดือน หมายถึง หน่วยงานมีการจัดสรรค่าตอบแทนทั้งที่

เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอ 

     6. ความก้าวหน้าในหน้าที่งาน หมายถึง หน่วยงานมีการส่งเสริมให้พนักงาน

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงานของตนด้วยการตระตุ้นให้พนักงานเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  

อยู่เสมอ 

     7. การมีภาวะผู้นำ หมายถึง ผู้บังคับบัญชาและผู้นำองค์กรสามารถสร้างความ

เช่ือมั่นให้แก่พนักงานของตน 

   พึงพิศ จากผา (พึงพิศ, 2551) ได้ทำการศึกษาแล้วพบว่ามีปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันที่มีต่อองค์กร ดังนี ้

   1. ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ 

      1.1 อายุ  

      พนักงานที่มีอายุน้อย จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่ม ีอายุ

มากกว่า เนื่องจากพนักงานที่มีอายุมากจะมีความคิดความอ่านในการตัดสินใจ มีความคิดที่รอบคอบ

กว่าพนักงานที่มีอายุน้อย โดยเมื่อพนักงานมีอายุที่มากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากข้ึน

ตามไปด้วย  

      1.2 เพศ  

      พนักงานที่เป็นเพศชาย จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที ่เป็น 

เพศหญิง พนักงานที่เป็นเพศชายมีอัตราการเปลี่ยนงานที่มากกว่าพนักงานที่เป็นเพศหญิง เพราะ

พนักงานเพศหญิงต้องผจญกับอุปสรรคต่างๆ มากกว่าเพศชายในการได้เข้ามาทำงานในองค์กร 
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      1.3 ระยะเวลาในการทำงาน 

      พนักงานที่มีระยะเวลาในการทำงานน้อย จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า

พนักงานที่มีระยะเวลาในการมากกว่า ทั ้งนี ้เนื ่องมาจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการทำงานมา

ยาวนานได้มีการสั่งสมประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถในการทำงานเพื่อองค์กรของตน 

      1.4 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน  

      ยิ่งพนักงานมีประสบการณ์ ความรู้ความเช่ียวชาญในงานที่มากข้ึน พนักงานยิ่ง

ต้องการค่าตอบแทนหรือรางวัลที่มากข้ึน และหากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการดังกล่าวได้ 

พนักงานก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งข้ึน 

      1.5 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

      องค์กรที่ส่งเสริมให้พนักงานของตนมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จะเป็น

ปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานรู้สึกประสบความสำเร็จในชีวิตการทำงานของตน และรวมไปถึงความผูกพันที่

จะมีต่อองค์กรมากยิ่งข้ึนด้วย  

      1.6 สถานภาพการสมรส  

      พนักงานที่มีสถานภาพโสด จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มี

สถานภาพสมรสเนื่องมาจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรสต้องการความมั่นคงในหน้าทีก่ารงาน มีภาระ

ภายในครอบครัวที่ต้องรับผิดชอบ โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายในการเลี้ยงดูบุตร พนักงานที่สมรสแล้วจึงมี

ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า 

   2. ลักษณะของงานที่ทำ 

   งานที ่มีลักษณะแตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  

โดยลักษณะของงานที่จะส่งผลต่อความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กร มีดังนี ้

      2.1 เนื้องานที่มีความชัดเจน  

      คือ มีการกำหนดรายละเอียดของงานที่ชัดเจน กำหนดระยะเวลาในการทำงาน 

ข้ันตอนในการทำงานตั้งแต่ต้นจนแล้วเสร็จ ซึ่งจะช่วยให้เกิดผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม  

      2.2 ความเป็นอิสระในการทำงาน  

      คือ พนักงานสามารถบริหารจัดการงานได้ด้วยตนเอง สามารถควบคุม กำกับ

ดูแล กำหนดขั้นตอนต่างๆ ในการปฏิบัติงาน พนักงานมีอำนาจในการตัดสินใจต่างๆ โดยปราศจาก

การแทรกแซงจากบุคคลอื่น ซึ่งจะเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม

กำลังสติปัญญาและความสามารถ  
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      2.3 ความท้าทายของงาน  

      คือ ลักษณะงานที่พนักงานต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถเป็นอย่างมาก

เพื่อให้งานของตนประสบความสำเร็จ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานเกิดความภูมิใจเมื่อการปฏิบัติงานเกิดผล

สำเร็จ  

      2.4 ความหลากหลายของงาน  

      คือ งานที่ทำให้พนักงานต้องใช้ทักษะ สมรรถนะ และความสามารถหลายด้าน

เพื่อช่วยให้งานเกิดผลสำเร็จ ทำให้งานที่ทำไม่เกิดความซ้ำซาก และเป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้รับ

ประสบการณ์ในการทำงานที่หลากหลาย  

   3. ลักษณะขององค์กร 

      3.1 โครงสร้างการทำงานภายในองค์กร  

      คือ ผู้บริหารในระดับสูงให้ความสำคัญกับการมอบอำนาจลงมายังพนักงาน

ระดับปฏิบัติ มีการมอบหมายให้พนักงานระดับปฏิบัติสามารถตัดสินใจในการทำงานได้ด้วยตนเอง  

      3.2 ความมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  

      คือ มีการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายของหน่วยงาน 

ทำให้พนักงานทุกคนรู้สึกว่าตนเองเปน็เจา้ขององค์กรรว่มกัน รวมถึงสิทธิในการแสดงความคิดเห็นของ

พนักงานต่อกระบวนการทำงานต่างๆ ในหน่วยงาน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร 

      3.3 ขนาดของหน่วยงาน  

      พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างมากในหน่วยงานที่มีขนาดใหญ่ 

เนื่องจากในหน่วยงานที่มีขนาดใหญ่พนักงานมักสามารถเติบโตได้ง่ายและรวดเร็วกว่าหน่วยงานที่มี

ขนาดเล็ก รวมไปถึงมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความรู้ในการทำงานที่มากกว่าด้วย  

   4. ประสบการณ์จากการทำงาน 

      4.1 การคาดหวังของพนักงานที่จะได้รับผลตอบแทนจากองค์กร  

      คือ การที่องค์กรสร้างความเช่ือมั่นว่า การที่พนักงานมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ทุ่มเท

ในการปฏิบัติงานของตนเองจนเกิดเป็นผลงานข้ึนมา พนักงานเหล่าน้ันจะได้รับค่าตอบแทน เงินเดือน 

สิทธิประโยชน์ต่างๆ อย่างเหมาะสมกับความทุ่มเทและผลงานที่เขาทำลงไป 

      4.2 การพึ่งพาองค์กร  

      คือ การที่พนักงานมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน และเมื่อพนักงานเกิดปัญหา

และอุปสรรคต่างๆ ก็สามารถพึ่งพาหน่วยงานของตนเองได้ เป็นการสร้างความเช่ือมั่นว่าหน่วยงานจะ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 25 

สามารถช่วยเหลือพนักงานของตนเองในยามที่พนักงานลำบาก ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่จะมี

มากยิ่งข้ึนด้วย 

      4.3 ความมีคุณค่าต่อองค์กร  

      คือ การที่พนักงานรู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และเชื่อว่าตัวเอง

สามารถปฏิบัติงาน สร้างสรรค์ผลงาน และมีส่วนให้องค์กรของตนเองประสบความสำเร็จ  

รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (รุ่งอรุณ, 2558) ได้เสนอความเห็นว่า มีปัจจัยต่างๆ ที่จะมี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยเหล่านั้นได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะรูปแบบของงาน 

ลักษณะของหน่วยงาน และประสบการณ์ที่พนักงานได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งหากองค์กรสามารถ

บริหารจัดการปัจจัยต่างๆ เหล่าน้ีได้อย่างเหมาะสม พนักงานในองค์กรก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร มีดังนี ้

2.4.1 รัชมงคล คํ้าชู (รัชมงคล, 2556) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันที่มีต่อองค์กร ของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและ

เยาวชนชายบ้านกรุณา จากผลการวิจัย พบว่า 1) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณาในภาพรวม  

มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 2) ระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมของเจ้าหน้าที่

ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา อยู่ในระดับมาก และ 3) ระดับคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานในภาพรวมของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา อยู่ในระดับปานกลาง 

  2.4.2 วาริณี โพธิราช (วาริณี, 2558) ได้ทำการวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของลูกจ้างในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ซึ่งจากผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์

กับคุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวม พบว่า มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 2) ปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวม พบว่า มีความสัมพันธ์ในระดับมาก 3) ระดับ

คุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวม ของลูกจ้างในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย พบว่ามีระดับ

คุณภาพชีวิตในการทำงานในระดับมาก 4) ระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ของลูกจ้างใน

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย พบว่ามีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 

 2.4.3 นิตยา บ้านโก๋ (นิตยา, 2558) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ซึ ่งจาก

ผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพการสมรส ระยะเวลา
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ในการทำงาน ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ระดับตำแหน่ง และสังกัดที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน 

มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานของ

เจ้าหน้าที่ภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยค้ำจุน และ

ปัจจัยจูงใจ จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันที่มีต่อองค์กร 

  2.4.4 พงศ์ภัค วิ่งเร็ว (พงศ์ภัค, 2559) ได้ทำการวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวิตในการ

ทำงานและความผูกพันต่อองค์การ ของเจ้าหน้าที ่สำนักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ  

จากผลการวิจัย พบว่า 1) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพในชีวิตการทำงาน จำนวน 8 ด้าน 

ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมการทำงานที่มีความปลอดภัย ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความผูกพันทางสังคม ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง ด้านลักษณะ

งานที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม ด้านคุณภาพชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านประชาธิปไตย

ภายในหน่วยงาน กับความผูกพันที่มีต่อองค์กรในภาพรวม พบว่า มีความสัมพันธ์กันในทุกด้านอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 2) การศึกษาระดับของคุณภาพชีวิตในการทำงานของเจ้าหน้าที่

สำนักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ ทั้ง 8 ด้านดังกล่าว พบว่า มีระดับคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานในภาพรวมอยู ่ในระดับดี และ 3) การศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่

สำนักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับในเป้าหมายของ

องค์การ ด้านความมุ่งมั่นทุ่มเทอย่างเต็มกำลังในการทำงานให้องค์กร และด้านความต้องการอย่าง 

แรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร พบว่า มีระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม

อยู่ในระดับสูง 
 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้นำแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 

ดังนี ้

  1. แนวคิดเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ Richard E. Walton (1975) 

8 ประการ ได้แก่ 

   1.1 ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

   1.2 ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

   1.3 ด้านการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบตัิงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 

   1.4 ด้านลักษณะงานที ่ส ่งเสร ิมความเจร ิญเติบโตและความม ั ่นคงให ้แก่

ผู้ปฏิบัติงาน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 27 

   1.5 ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

   1.6 ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

   1.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม 

   1.8 ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

2. แนวคิดทางด้านทัศนคติเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ Allen and Meyer 

(1990) 3 ประการ ได้แก่ 

    2.1 ด้านความเชื ่อมั ่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กร 

   2.2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อทำประโยชน์ของ

องค์กร 

   2.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์กร 
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2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
ผู้วิจัยได้นำแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ Richard E. Walton (1975) และ

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ Allen and Meyer (1990) มาเป็นกรอบแนวคิดในการ

วิจัยครั้งนี้ ดังนี ้

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1. ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  

2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  

3. ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนา

ความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี  

4. ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต

และความม่ันคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

5. ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการ

ทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

6. ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมาย

หรือกระบวนการยุติธรรม 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานโดย

ส่วนรวม 

8. ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์

กับสังคมโดยตรง 

ความผูกพันต่อองค์กร 

1. ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

อย่างมากเพื่อทําประโยชน์ขององค์กร  

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้

ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. ระยะเวลาในการทํางาน  

6. ระดับเงินเดือน 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 29 

บทท่ี 3  
วิธีดำเนินการศึกษา 

 

 สารนิพนธ์ เรื่อง “ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน

ราชการในสังกัดกรมศุลกากร โดยผู้วิจัยได้ดำเนินการวิจัยตามลำดับข้ันตอนดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานราชการกรมศุลกากรทั้งในสังกัดส่วนกลางและ

ส่วนภูมิภาคในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จำนวน 811 คน ประกอบด้วยพนักงานราชการในสังกัด

ต่างๆ ได้แก่ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กลุ่มตรวจสอบภายใน สำนักงานเลขานุการกรม กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล กองกฎหมายกองยุทธศาสตร์และแผนงาน กองพิกัดอัตราศุลกากร กองมาตรฐาน 

พิธีการและราคาศุลกากร ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กองบริหารจัดการและพัฒนา

ระบบเชื ่อมโยงข้อมูลการนำเข้า ส ่งออก และโลจิสติกส ์ กองสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากร  

กองตรวจสอบอากร กองสืบสวนและปราบปราม สำนักงานศุลกากรกรุงเทพ สำนักงานศุ ลกากร 

ท่าอากาศยานดอนเมือง สำนักงานศุลกากรท่าเรือกรุงเทพ สำนักงานศุลกากรตรวจสินค้าลาดกระบัง 

สำนักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง สำนักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

สำนักงานศุลกากรตรวจของผู้โดยสารท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ สำนักงานศุลกากรภาคที่ 1 - 4 และ

ด่านศุลกากรอีกจำนวน 48 แห่ง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานราชการ จำนวน 261 คน โดยผู้วิจัยเลือกใช้

วิธีการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970) มีรายละเอียดวิธีการกำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างดังนี ้
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                       n   =             χ 2 Np (1-p)  

         e 2 (N-1)+ χ 2 p (1-p)  
 

n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

N = ขนาดของประชากร  

e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้  

χ 2= ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเช่ือมั่น 95% (χ 2=3.841) 

p = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (p = 0.5) 

 

 ดังนั้น จากจำนวนประชากร (จำนวนพนักงานราชการ) ทั้งสิ้น 811 คน จะได้กลุ่มตัวอย่างที่

ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานราชการ จำนวน 261 คน  

 สำหรับวิธีการในการเลือกกลุ่มตัวอย่างนั้น ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างตามสะดวก

หรือสมัครใจ (Convenient or Volunteer Sampling) กล่าวคือ ศึกษาในกลุ่มของพนักงานราชการ

กรมศุลกากรทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยใช้ช่องทางสื่อออนไลน์ ได้แก่ การแชร์แบบสอบถาม

ออนไลน์ผ่าน Line Application และ Facebook  

 

3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำงาน และระดับเงินเดือน มีข้อคำถามทั้งหมดจำนวน 

6 ข้อ โดยคำถามเป็นคำถามปลายปิดแบบเลือกตอบ (Check list) 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีข้อคำถามทั้งหมดจำนวน 40 ข้อ  

โดยแบบสอบถามสร้างขึ ้นตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) สร้างตาม 

มาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert Scale) ประเมินคำตอบ โดยให้เลือกตอบได้เพียงคำตอบเดียว แบ่งคำถาม

ออกเป็น 8 ด้าน ดังนี้ 

  1. ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

3. ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 

4. ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
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5. ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

6. ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม 

8. ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

โดยทุกคำถามเป็นคำถามเชิงบวก มีหลักเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 

4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 

3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร มีข้อคำถามทั้งหมดจำนวน 15 ข้อ  

โดยแบบสอบถามสร้างขึ ้นตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) สร้างตาม 

มาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert Scale) ประเมินคำตอบ โดยให้เลือกตอบได้เพียงคำตอบเดียว แบ่งคำถาม

ออกเป็น 3 ด้าน ดังนี ้

1. ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อทำประโยชน์ขององค์กร 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

โดยทุกคำถามเป็นคำถามเชิงบวก มีหลักเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 

4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 

3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

  3.3.1 จัดทำแบบสอบถาม เรื่อง “ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร”  โดยจัดทำเป็น

แบบสอบถามออนไลน์ใน google form  
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  3.3.2 ทำการเก ็บข ้อม ูลโดยดำเน ินการแจกแบบสอบถามผ่านช่องทาง  Line 

Application และ Facebook กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานราชการกรมศุลกากรทั้งใน

สังกัดส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

  3.3.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ google drive 

  3.3.4 ดำเนินการลงรหัส โดยกำหนดรหัสข้อมูลคำตอบ เพื่อเตรียมวิเคราะห์ขอ้มูล

ต่อไป 

  3.3.5 ใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS เพื่อประมวลผลค่าสถิติต่างๆ 

 

3.4 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
การวิจัยในครั้งนี้ผู ้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการแจกแบบสอบถาม โดยใช้สถิติในการ

วิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

 3.4.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติเชิงบรรยาย 

(Descriptive Statistics) ซึ่งวิเคราะหจ์ากค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

 3.4.2 วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานและระดับ

ความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics)  

ซึ่งวิเคราะห์จากค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยผู้วิจัย

ใช้เกณฑ์การแปลความหมายของการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานและ

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้สูตรของ Best (1977) มีเกณฑ์ดังนี ้

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 

จำนวนช้ัน 

5 - 1 

  5 

      =     0.80 

จากการพิจารณาข้างต้น จึงกำหนดให้แบ่งระดับการวัดที่ต้องการได้ 5 ระดับ ดังนี ้

คะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด 

คะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 

คะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 

คะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 

คะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 

อันตรภาคช้ัน = 

       = 
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 3.4.3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

กับความผูกพันที่มีต่อองค์กร โดยใช้สถิติ T-test และ F-test 

 3.4.4 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในการทำงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามที่ส่งผลต่อความผูกพันที่มีต่อองค์กร โดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์การถดถอย (Regression) 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ในบทนี้ผู้วิจัยจะอธิบายถึงผลการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของ
บุคลากรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร” ศึกษาโดย
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวนทั้งสิ้น 261 ชุด ผู้วิจัยได้วิเคราะห์
ข้อมูลโดยแบ่งผลการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ส่วน ดงันี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผกูพันต่อองค์กร 

 ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบ 
 

4.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งวิเคราะห์จากค่าแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage) ดังนี้ 

ตารางท่ี 3 แสดงจำนวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามเพศ 
เพศ จำนวน ร้อยละ 

ชาย 

หญิง 

104 

157 

39.8 

60.2 

รวม 261 100.0 

 จากตารางที่ 3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 157 คน คิดเป็น

ร้อยละ 60.2 และเป็นเพศชาย จำนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 

 

ตารางท่ี 4 แสดงจำนวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ   
อาย ุ จำนวน ร้อยละ 

20 - 29 ปี 

30 - 39 ป ี

40 - 49 ปี 

มากกว่า 49 ปีข้ึนไป 

63 

116 

70 

12 

24.1 

44.4 

26.8 

4.6 

รวม 261 100.0 
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จากตารางที ่ 4 พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 30 - 39 ปี จำนวน 116 คน  
คิดเป็นร้อยละ 44.4 รองลงมาคืออายุ 40 - 49 ปี จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 รองลงมาอายุ 
20 - 29 ปี จำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 24.1 และอายุมากกว่า 49 ปีข้ึนไป จำนวน 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.6 
       
ตารางท่ี 5 แสดงจำนวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามสถานภาพการสมรส   

สถานภาพ จำนวน ร้อยละ 
โสด 

สมรส 
หม้าย/หย่าร้าง 

185 
70 
6 

70.9 
26.8 
2.3 

รวม 261 100.0 

จากตารางที่ 5 พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จำนวน 185 คน 
คิดเป็นร้อยละ 70.9 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 และสถานภาพ
หม้าย/หย่าร้าง จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 

    
ตารางท่ี 6 แสดงจำนวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดบัการศึกษา   

ระดับการศึกษา จำนวน ร้อยละ 
ต่ำกว่าปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
สูงกว่าปริญญาตร ี

69 
161 
31 

26.4 
61.7 
11.9 

รวม 261 100.0 

จากตารางที่ 6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 
161 คน คิดเป็นร้อยละ 61.7 รองลงมาจบการศึกษาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 69 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.4 และจบการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.9 
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ตารางท่ี 7 แสดงจำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระยะเวลาในการทำงาน 
ระยะเวลาในการทำงาน จำนวน ร้อยละ 

ต่ำกว่า 1 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 

มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 

10 
132 
47 
72 

3.8 
50.6 
18.0 
27.6 

รวม 261 100.0 

จากตารางที่ 7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ปี จำนวน 
132 คน คิดเป็นร้อยละ 50.6 รองลงมามีระยะเวลาในการทำงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป จำนวน 72 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.6 รองลงมามีระยะเวลาในการทำงาน 6-10 ปี จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 
และระยะเวลาในการทำงานต่ำกว่า 1 ปี จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8     

 
ตารางท่ี 8 แสดงจำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดบัเงินเดือน 

ระดับเงินเดือน จำนวน ร้อยละ 
ต่ำกว่า 10,000  บาท 

10,000 – 19,999 บาท 
20,000 – 29,999 บาท 

30,000 บาทข้ึนไป 

11 
140 
72 
38 

4.2 
53.6 
27.6 
14.6 

รวม 261 100.0 

จากตารางที่ 8 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือน 10,000 – 19,999 บาท 
จำนวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 53.6 รองลงมามีระดับเงินเดือน 20,000 – 29,999 บาท จำนวน 72 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.6 รองลงมามีระดับเงินเดือน 30,000 บาทขึ้นไป จำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.6 และระดับเงินเดือนต่ำกว่า 10,000 บาท จำนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2     

 
4.2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการทำงาน 

 เป ็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู ้ตอบ
แบบสอบถามโดยใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ซึ่งวิเคราะห์จากค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังนี้ 
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ตารางท่ี 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานของกลุ่มตัวอย่างในภาพรวม 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 3.84 .53 มาก 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.94 .46 มาก 

ด้านการเปิดโอกาสใหผู้้ปฏิบัตงิานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถได้เป็นอย่างด ี

3.74 .50 มาก 

ด้านลักษณะงานทีส่่งเสริมความเจริญเตบิโตและ 
ความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน 

3.81 .50 มาก 

ด้านลักษณะงานทีม่ีส่วนสง่เสรมิด้านบรูณาการทาง
สังคมของผูป้ฏิบัติงาน 

4.00 .51 มาก 

ด้านลักษณะงานที่ตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรม 

3.90 .52 มาก 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดย
ส่วนรวม 

3.93 .44 มาก 

ด้านลักษณะงานทีม่ีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับ
สังคมโดยตรง 

4.11 .46 มาก 

รวม 3.91 .37 มาก 

จากตารางที่ 9 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กับ 0.37 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน
พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก คือ ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46) รองลงมา คือ ด้านลักษณะงานที่มีส่วน
ส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.51) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.46) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 
ค่าส ่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.44) ด้านลักษณะงานที่ต ั ้งอยู ่บนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรม (ค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.90 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52) ด้านค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมและเพียงพอ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53) ด้านลักษณะ
งานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ค่าส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50) และด้านการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ
ได้เป็นอย่างดี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50) ตามลำดับ    

ตารางท่ี 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานในด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัตำแหน่งงาน
ของท่าน 

3.96 .56 มาก 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างเพียงพอกับค่าครองชีพ 
ของท่านในปจัจบุัน 

3.83 .59 มาก 

3. ท่านได้รับสวัสดิการและสทิธิประโยชน์ที่เหมาะสม
กับตำแหน่งงานของท่าน 

3.65 .73 มาก 

4. ท่านได้รับสทิธิประโยชน์และสวัสดิการอย่าง
เพียงพอกับค่าครองชีพของท่านในปัจจุบัน 

3.57 .76 มาก 

5. เมื่อเปรียบเทียบค่าตอบแทนสิทธิประโยชนแ์ละ
สวัสดิการของท่านกับหน่วยงานราชการอื่น ท่านรู้สึกพึง
พอใจกบัค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์และสวัสดกิารที่ได้รับ 

4.18 .65 มาก 

รวม 3.84 .53 มาก 

จากตารางที่ 10 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53 
อยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู ่ในระดับมาก คือ เมื ่อเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์และสวัสดิการของท่านกับหน่วยงานราชการอื่น ท่านรู้สึกพึงพอใจกับ
ค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่ได้รับ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.65) รองลงมา คือ ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับตำแหน่งงานของท่าน (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.96 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.56) ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างเพียงพอกับค่าครอง
ชีพของท่านในปัจจุบัน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59) ท่านได้รับ
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที ่เหมาะสมกับตำแหน่งงานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73) และท่านได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการอย่างเพียงพอกับค่า  
ครองชีพของท่านในปัจจุบัน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76) ตามลำดับ     
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ตารางท่ี 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานในด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. กรมศุลกากรมีสิง่อำนวยความสะดวกต่างๆ ที่ใช้
ในการทำงานอย่างครบถ้วน พร้อมใช้ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัยต่อการใช้งาน 

3.94 .64 มาก 

2. กรมศุลกากรมีการจัดเวรยามเพือ่ดูแลรักษา
ความปลอดภัยให้แกบุ่คลากร 

3.96 .73 มาก 

3. บริเวณรอบๆ สถานที่ทำงานของท่านไม่มมีลพิษ
ต่างๆ เช่น มลพิษทางกลิ่น เสียง สายตา 

3.88 .69 มาก 

4. สถานที่ทำงานของท่านมีแสงสว่างที่ใช้ในการ
ทำงานอย่างเพียงพอ 

4.36 .59 มากที่สุด 

5. กรมศุลกากรมีการจัดทำแผนป้องกันภัยพบิัติ
ต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต เช่น ไฟไหม้ แผ่นดินไหว 

3.54 .82 มาก 

รวม 3.94 .46 มาก 

จากตารางที ่ 11 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้าน
สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.46 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สถานที่ทำงานของท่านมีแสงสว่างที่ใช้ในการ
ทำงานอย่างเพียงพอ อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.59) รองลงมา คือ กรมศุลกากรมีการจัดเวรยามเพื่อดูแลรักษาความปลอดภัยให้แก่บุคลากร อยู่ใน
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73) กรมศุลกากรมีสิ่งอำนวย
ความสะดวกต่างๆ ที่ใช้ในการทำงานอย่างครบถ้วน พร้อมใช้ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยต่อการ  
ใช้งาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64) บริเวณรอบๆ 
สถานที่ทำงานของท่านไม่มีมลพิษต่างๆ เช่น มลพิษทางกลิ่น เสียง สายตา อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69) และกรมศุลกากรมีการจัดทำแผนป้องกันภัย
พิบัติต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น ไฟไหม้ แผ่นดินไหว อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82) ตามลำดับ     
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ตารางท่ี 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานในด้านการเปดิโอกาสใหผู้้ปฏิบัติงานได้พฒันาความรูค้วามสามารถไดเ้ป็นอย่างดี 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. กรมศุลกากรมีการจัดฝกึอบรม สมัมนาเพื่อ
พัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงานของท่าน 

3.74 .70 มาก 

2. กรมศุลกากรมีการประเมินความรู้ความสามารถ
ในการทำงานของท่านภายหลงัจากที่ท่านเข้ารบัการ
ฝึกอบรมแล้ว 

3.59 .67 มาก 

3. ท่านได้รับโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถของ
ท่านในการทำงานได้อย่างเต็มที ่

4.05 .65 มาก 

4. ท่านมักได้รับมอบหมายใหท้ำงานทีม่ีความสำคัญ 3.85 .63 มาก 
5. กรมศุลกากรมีการสำรวจความต้องการของท่านใน
การจัดฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถใน
การทำงานของท่าน 

3.45 .76 มาก 

รวม 3.74 .50 มาก 

จากตารางที่ 12 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้านการ  
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก 
คือ ท่านได้รับโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านในการทำงานได้อย่างเต็มที่  (ค่าเฉลี่ยเทา่กับ 
4.05 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65) รองลงมา คือ ท่านมักได้รับมอบหมายให้ทำงานที่มี
ความสำคัญ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) กรมศุลกากรมีการจัด
ฝึกอบรม สัมมนาเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70) กรมศุลกากรมีการประเมนิความรู้ความสามารถในการทำงานของทา่น
ภายหลังจากที่ท่านเข้ารับการฝึกอบรมแล้ว (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.67) และกรมศุลกากรมีการสำรวจความต้องการของท่านในการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้
ความสามารถในการทำงานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76) 
ตามลำดับ        
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ตารางท่ี 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานในด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. ท่านคิดว่าด้วยลักษณะหน้าที่การทำงานของท่าน 
ควรมีการเพิ่มสวัสดิการ/สทิธิประโยชน์ให้มากกว่า
ในปัจจบุัน 

4.13 .49 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานของท่านช่วย
ส่งเสริมท่านให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

3.97 .62 มาก 

3. กรมศุลกากรส่งเสริมให้ท่านศึกษาต่อในระดบัที่
สูงข้ึน 

3.56 .77 มาก 

4. ท่านคิดว่าด้วยลักษณะหน้าที่การทำงานของท่าน  
กรมศลุกากรจะต่อสัญญาจ้างท่านไปจนกระทั่ง
สิ้นสุดสัญญาจ้างเมื่ออายุครบ 60 ปีบริบรูณ์ 

4.22 .64 มากที่สุด 

5. ท่านคิดว่าตำแหน่งงานของท่านสามารถเติบโตไป
เป็นหัวหน้ากลุ่มงานได ้

3.14 .96 ปานกลาง 

รวม 3.81 .50 มาก 

จากตารางที่ 13 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้าน 
ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านคิดว่าด้วย
ลักษณะหน้าที่การทำงานของท่าน กรมศุลกากรจะต่อสัญญาจ้างท่านไปจนกระทั่งสิ้นสุดสัญญาจ้าง
เมื่ออายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.64) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าด้วยลักษณะหน้าที ่การทำงานของท่าน ควรมีการเพิ่ม
สวัสดิการ/สิทธิประโยชน์ให้มากกว่าในปัจจุบัน อยู ่ในระดับมาก (ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.13 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49) ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานของท่านช่วยส่งเสริมท่านให้เกิด
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.62) กรมศุลกากรส่งเสริมให้ท่านศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.56 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77) และท่านคิดว่าตำแหน่งงานของท่านสามารถเติบโตไป
เป็นหัวหน้ากลุ่มงานได้ อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.96) ตามลำดับ          
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ตารางท่ี 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานในด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. เมื่อเกิดปัญหาในการทำงาน ผูบ้ังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือท่านอยู่เสมอ 

4.16 .58 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาชมเชยท่านเมื่อท่านปฏิบัตงิานได้
สำเร็จลุล่วง 

4.00 .70 มาก 

3. กรมศุลกากรมีการส่งเสริมให้ท่าน ผูบ้ังคับบัญชา 
และเพือ่นร่วมงานทำกจิกรรมต่างๆ ร่วมกัน 

3.82 .71 มาก 

4. เพื่อนร่วมงานท่านให้ความร่วมมือเป็นอย่างดเีมื่อ
ต้องทำงานกันเป็นทีม 

3.98 .51 มาก 

5. เมื่อเกิดความขัดแย้งกบัเพื่อนร่วมงาน ท่านและ
เพื่อนร่วมงานมักปรบัความเข้าใจกันเสมอ 

4.02 .55 มาก 

รวม 4.00 .51 มาก 

จากตารางที ่ 14 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้าน 
ลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51  อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน็รายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก 
คือ เมื ่อเกิดปัญหาในการทำงาน ผู้บังคับบัญชาและเพื ่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือท่านอยู่เสมอ 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58) รองลงมา คือ เมื่อเกิดความขัดแย้งกับ
เพื่อนร่วมงาน ท่านและเพื่อนร่วมงานมักปรับความเข้าใจกันเสมอ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55) ผู้บังคับบัญชาชมเชยท่านเมื่อท่านปฏิบัติงานได้สำเรจ็ลลุ่วง (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.00 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70) เพื่อนร่วมงานท่านให้ความร่วมมือเป็นอยา่งดี
เมื ่อต้องทำงานกันเป็นทีม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51) และ 
กรมศุลกากรมีการส่งเสริมให้ท่าน ผู ้บังคับบัญชา และเพื ่อนร่วมงานทำกิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71) ตามลำดับ     
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ตารางท่ี 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานในด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. ท่านสามารถเลือกทีจ่ะไม่ปฏิบัตงิานเมื่อท่านเห็น
ว่างานน้ันมีลักษณะไม่ถูกต้องตามกฎ ระเบียบของ 
กรมศลุกากร 

3.93 .77 มาก 

2. ท่านมีอิสระในการทำงานตามกฎและระเบียบ
ต่างๆของกรมศลุกากร 

4.10 .62 มาก 

3. ท่านคิดว่าบุคลากรในกรมศุลกากรไมม่ีการ
แบ่งแยกเพศ เช้ือชาติ ศาสนาและแบ่งฝักแบ่งฝ่าย
ในการทำงาน 

3.76 .88 มาก 

4. บุคลากรในกรมศลุกากรมีการเคารพสทิธิส่วน
บุคคลซึ่งกันและกัน 

3.92 .72 มาก 

5. ท่านทราบและเช่ือมั่นในช่องทางในการร้องเรียน
เมื่อเกิดปญัหาความไม่เป็นธรรมในการทำงาน 

3.81 .75 มาก 

รวม 3.90 .52 มาก 

จากตารางที ่ 15 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้าน 
ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก 
คือ ท่านมีอิสระในการทำงานตามกฎและระเบียบต่างๆของกรมศุลกากร (ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.10  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62) รองลงมา คือ ท่านสามารถเลือกที่จะไม่ปฏิบัติงานเมื่อท่าน
เห็นว่างานนั้นมีลักษณะไม่ถูกต้องตามกฎ ระเบียบของกรมศุลกากร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77) บุคลากรในกรมศุลกากรมีการเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72) ท่านทราบและเชื่อมั่นในช่องทางใน
การร้องเรียนเมื่อเกิดปัญหาความไม่เป็นธรรมในการทำงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.75) และท่านคิดว่าบุคลากรในกรมศุลกากรไม่มีการแบ่งแยกเพศ เช้ือชาติ ศาสนา
และแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในการทำงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88) 
ตามลำดับ        
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ตารางท่ี 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. กรมศุลกากรมีการกำหนดช่ัวโมงในการทำงาน 
หรือกำหนดเวลาในการเริม่และเลกิงานได้อย่าง
เหมาะสมกับลักษณะงานของท่าน 

4.05 .52 มาก 

2. ท่านรู้สึกไมม่ีความเครียดหรอืความกดดันใน
ขณะที่ท่านปฏิบัติงาน 

3.74 .67 มาก 

3. ท่านคิดว่าท่านสามารถใช้ชีวิตส่วนตัวหรือใช้เวลา
อยู่กับครอบครัวได้อย่างเพียงพอ 

4.08 .56 มาก 

4. กรมศุลกากรมีนโยบายที่ให้ความสำคัญกับชีวิต
ส่วนตัวของบุคลากร 

3.64 .66 มาก 

5. ท่านสามารถวางแผนหรือกำหนดระยะเวลาใน
การทำกจิกรรมในช่วงวันหยุดของท่านได ้

4.16 .49 มาก 

รวม 3.93 .44 มาก 

จากตารางที่ 16 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.44 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก คือ ท่านสามารถ
วางแผนหรือกำหนดระยะเวลาในการทำกิจกรรมในช่วงวันหยุดของท่านได้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าท่านสามารถใช้ชีวิตส่วนตัวหรือใช้เวลา
อยู่กับครอบครัวได้อย่างเพียงพอ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56)  
กรมศุลกากรมีการกำหนดชั่วโมงในการทำงาน หรือกำหนดเวลาในการเริ ่มและเลิกงานได้อย่าง
เหมาะสมกับลักษณะงานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52) 
ท่านรู้สึกไม่มีความเครียดหรือความกดดันในขณะที่ท่านปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67) และกรมศุลกากรมีนโยบายที่ให้ความสำคัญกับชีวิตส่วนตัวของ
บุคลากร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66) ตามลำดับ    
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ตารางท่ี 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานในด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. กรมศุลกากรได้รบัการยอมรับจากสังคมภายนอก
ว่ามีภารกิจงานที่มีความสำคัญตอ่ประเทศ 

4.37 .63 มากที่สุด 

2. ท่านคิดว่าภารกิจของกรมศุลกากรมีส่วนช่วยใน
การพัฒนาสังคม 

4.14 .55 มาก 

3. เมือ่มองจากสงัคมภายนอก ท่านคิดว่ากรม
ศุลกากรมีภาพลกัษณ์ที่ดี 

3.82 .68 มาก 

4. ท่านคิดว่าตำแหน่งงานของท่านมสี่วนช่วยในการ
ทำประโยชน์ต่อสงัคม 

3.91 .60 มาก 

5. กรมศุลกากรให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น ใน
การทำกจิกรรมเพื่อสังคม 

4.32 .53 มากที่สุด 

รวม 4.11 .46 มาก 

จากตารางที ่ 17 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้าน 
ลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.46 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กรมศุลกากรได้รับการยอมรับ
จากสังคมภายนอกว่ามีภารกิจงานที่มีความสำคัญต่อประเทศ อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.37 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กับ 0.63) รองลงมา คือ กรมศุลกากรให้ความรว่มมือกับหน่วยงานอืน่
ในการทำกิจกรรมเพื่อสังคม อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.53) ท่านคิดว่าภารกิจของกรมศุลกากรมีส่วนช่วยในการพัฒนาสังคม อยู ่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55) ท่านคิดว่าตำแหน่งงานของท่านมี  
ส่วนช่วยในการทำประโยชน์ต่อสังคม อยู ่ในระดับมาก (ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.91 ค่าส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.60) และเมื่อมองจากสังคมภายนอก ท่านคิดว่ากรมศุลกากรมีภาพลักษณ์ที่ดี   
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68) ตามลำดับ       
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4.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติ

เชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ซึ ่งวิเคราะห์จากค่าเฉลี ่ย (Mean) และค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ดังนี้ 

ตารางท่ี 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร
ของกลุ่มตัวอย่างในภาพรวม 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกลา้ในการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมขององค์กร 

4.29 .43 มากที่สุด 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอย่างมาก
เพื่อทำประโยชน์ขององค์กร 

4.16 .41 มาก 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไว้ซึง่ความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

4.01 .63 มาก 

รวม 4.15 .42 มาก 

จากตารางที ่ 18 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กับ 0.42 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน
พบว่า ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  อยู่ในระดับ 
มากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43) รองลงมา คือ ด้านความ 
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพือ่ทำประโยชน์ขององค์กร อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.16 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กับ 0.41) และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์กร อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.63) ตามลำดับ     
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ตารางท่ี 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร
ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. ท่านเช่ือมั่นว่าเป้าหมายและค่านิยมของกรม
ศุลกากรจะทำให้ท่านประสบความสำเร็จในการ
ทำงาน 

4.10 .61 มาก 

2. เมื่อกรมศุลกากรมีการจัดกจิกรรมต่างๆ ท่านเตม็
ใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าว 

4.19 .51 มาก 

3. ท่านคิดว่าค่านิยมและวัฒนธรรมของกรม
ศุลกากรจะมีส่วนใหท้่านมีความมั่นคงในหน้าที ่
การงาน 

4.10 .49 มาก 

4. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ทำงานให้กบักรมศุลกากร 4.51 .55 มากที่สุด 
5. ท่านเห็นด้วยและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบาย
ของกรมศุลกากร เพื่อให้กรมศุลกากรบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ 

4.54 .54 มากที่สุด 

รวม 4.29 .43 มากท่ีสุด 

จากตารางที ่ 19 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความ 
เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านเห็นด้วยและ
เต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายของกรมศุลกากร เพื่อให้กรมศุลกากรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54) รองลงมา คือ ท่านรู้สึก
ภูมิใจที่ได้ทำงานให้กับกรมศุลกากร อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.55) เมื่อกรมศุลกากรมีการจัดกิจกรรมต่างๆ ท่านเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรม
ดังกล่าว อยู ่ในระดับมาก (ค่าเฉล ี ่ยเท่ากับ 4.19 ค่าส ่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51)  
ท่านเชื่อมั่นว่าเป้าหมายและค่านิยมของกรมศุลกากรจะทำให้ท่านประสบความสำเร็จในการทำงาน 
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61) และท่านคิดว่าค่านิยม
และวัฒนธรรมของกรมศุลกากรจะมีส่วนให้ท่านมีความมั ่นคงในหน้าที ่การงาน อยู ่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49) ตามลำดับ  
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ตารางท่ี 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร
ในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อทำประโยชน์ขององค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. ท่านคิดว่าทา่นมสี่วนทำใหก้รมศลุกากรบรรลุ
เปา้หมายหรือประสบความสำเรจ็ได้ 

4.10 .49 มาก 

2. เมื่อกรมศุลกากรเกิดปญัหาท่านพรอ้มและเต็มใจ
ในการให้ความร่วมมือแก้ไขปัญหาดังกล่าว  

4.34 .55 มากที่สุด 

3. ท่านพยายามพัฒนาการทำงานของตนเองอยู่
ตลอดเวลา เพื่อมสี่วนช่วยให้กรมศลุกากรบรรลุ
ภารกิจ 

4.24 .53 มากที่สุด 

4. ท่านคิดว่าท่านสามารถสร้างสรรค์ผลงานช้ิน
ใหม่ๆ เพือ่ใหเ้กิดประโยชน์ต่อกรมศลุกากรได้ 

3.88 .60 มาก 

5. ท่านมีความมุง่มั่นและตัง้ใจทำงาน แม้ว่าจะ
ล่วงเลยระยะเวลาในการทำงานของท่านไปแล้ว 

4.21 .46 มากที่สุด 

รวม 4.16 .41 มาก 

จากตารางที่ 20 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจ 
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื ่อทำประโยชน์ขององค์กร มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.16 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เมื่อกรมศุลกากรเกิด
ปัญหาท่านพร้อมและเต็มใจในการให้ความร่วมมือแก้ไขปัญหาดังกล่าว อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.34 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55) รองลงมา คือ ท่านพยายามพัฒนาการทำงาน
ของตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อมีส่วนช่วยให้กรมศุลกากรบรรลุภารกิจ อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.24 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53) ท่านมีความมุ่งมั่นและตั้งใจทำงาน แม้ว่าจะ
ล่วงเลยระยะเวลาในการทำงานของท่านไปแล้ว อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46) ท่านคิดว่าท่านมีส่วนทำให้กรมศุลกากรบรรลุเป้าหมายหรือประสบ
ความสำเร็จได้ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49) และ
ท่านคิดว่าท่านสามารถสร้างสรรค์ผลงานชิ้นใหม่ๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อกรมศุลกากรได้ อยู่ใน 
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร
ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดบั 
1. ท่านคิดว่าท่านจะทำงานใหก้ับกรมศลุกากรไปจน
สิ้นสุดสัญญาจ้างเมื่ออายุครบ 60 ปีบริบรูณ์ 

4.18 .71 มาก 

2. ท่านคิดว่าท่านจะทำงานใหก้ับกรมศลุกากรต่อไป 
แม้ว่ากรมศุลกากรอาจถูกยบุเลิกได้ในอนาคต 

4.18 .59 มาก 

3. ท่านจะไม่ลาออกจากกรมศุลกากร แม้ว่าการไป
ทำงานในหน่วยงานอื่นจะได้รบัค่าตอบแทนหรอื
เงนิเดือนมากกว่า 

3.84 .80 มาก 

4. ท่านจะไม่ลาออกจากกรมศุลกากร แม้ว่าจะไม่มี
การเพิม่สทิธิประโยชน์หรือสวัสดิการให้แก่ท่านมาก
กว่าเดิม 

4.00 .69 มาก 

5. ท่านจะไม่ลาออกจากกรมศุลกากร แม้ว่าจะไม่มี
ความก้าวหน้าในตำแหน่งงานของท่าน 

3.85 .76 มาก 

รวม 4.01 .63 มาก 

จากตารางที่ 21 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก 
คือ ท่านคิดว่าท่านจะทำงานให้กับกรมศุลกากรไปจนสิ้นสุดสัญญาจ้างเมื่ออายุครบ 60 ปีบริบูรณ์  
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71) และท่านคิดว่าท่านจะทำงานใหก้ับ
กรมศุลกากรต่อไป แม้ว่ากรมศุลกากรอาจถูกยุบเลิกได้ในอนาคต (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59) รองลงมา คือ ท่านจะไม่ลาออกจากกรมศุลกากร แม้ว่าจะไม่มีการ
เพิ่มสิทธิประโยชน์หรือสวัสดิการให้แก่ท่านมากกว่าเดิม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.69) ท่านจะไม่ลาออกจากกรมศุลกากร แม้ว่าจะไม่มีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน
ของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76) และท่านจะไม่ลาออกจาก 
กรมศุลกากร แม้ว่าการไปทำงานในหน่วยงานอื่นจะได้รับค่าตอบแทนหรือเงินเดือนมากกว่า (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.84 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80) ตามลำดับ       
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4.4 ผลการทดสอบ 
 ในส่วนน้ีจะเป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามกับ
ความผูกพันที ่มีต่อองค์กรโดยใช้สถิติ T-test และ F-test และวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 
ส่วนบุคคลในการทำงานของผู้ตอบแบบสอบถามที่ส่งผลต่อความผูกพันที่มีต่อองค์กรโดยใช้สถิติการวิเคราะห์
การถดถอย (Regression) ดังนี ้
 
สมมุติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากรที่แตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน  

ตารางท่ี 22 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามเพศ 
เพศ n Mean Std. Deviation t Sig. (2-tailed) 
ชาย 104 4.09 .34 -1.845 0.066 

หญิง 157 4.19 .46 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 22 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า T-test ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 พบว่า 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.066 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีเพศต่างกัน 
มีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 23 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนก

ตามอายุ 
อายุ  n Mean Std. Deviation F Sig. 

20 - 29 ปี 63 4.05 .39 8.895 0.000* 
30 - 39 ป ี 116 4.07 .35 
40 - 49 ปี 70 4.36 .49 

มากกว่า 49 ปีข้ึนไป 12 4.19 .34 
รวม 261 4.15 .42   

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 23 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร
จำแนกตามอายุผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One - way ANOVA) ที ่ระดับนัยสำคัญ 0.05 พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ ่งน้อยกว่า 0.05  
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แสดงให้เห็นว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีอายุต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

จึงทำการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ 
Least Significant Difference (LSD) ซึ่งแสดงในตารางที่ 24 

 
ตารางท่ี 24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามอายุ

เป็นรายคู่ 

อายุ ค่าเฉลี่ย 
20 - 29 ปี 30 - 39 ป ี 40 - 49 ปี มากกว่า 49 ปีข้ึนไป 

4.05 4.07 4.36 4.19 
20 - 29 ปี 4.05 - -.0223 -.3062* -.1426 
30 - 39 ป ี 4.07  - -.2840* -.1203 
40 - 49 ปี 4.36   - .1637 

มากกว่า 49 ปีข้ึนไป 4.19    - 
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที ่ 24 ผลต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามอายุที่แตกต่างกัน 
โดยทำการตรวจสอบความแตกต่างรายคู ่ (Multiple Comparison) เพื่อตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างที่
แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Difference (LSD) ผลที่ได้จากการทดสอบสรุปผลได้ว่า
กลุ่มอายุ 20 - 29 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่มอายุ 40 - 49 ปี กลุ่มอายุ 30 - 39 ปี 
มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่ม อายุ 40 - 49 ปี ส่วนกลุ่มช่วงอายุอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 25 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนก

ตามสถานภาพ 
สถานภาพสมรส n Mean Std. Deviation F Sig. 

โสด 185 4.10 .37 5.684 0.004* 
สมรส 70 4.27 .52 

หม้าย/หย่าร้าง 6 4.39 .19 
รวม 261 4.15 .42   

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 25 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร 
จำแนกตามสถานภาพ ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
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(One - way ANOVA) ที ่ระดับนัยสำคัญ 0.05 พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.004 ซึ ่งน้อยกว่า 0.05  
แสดงให้เห็นว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จึงทำการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ 
Least Significant Difference (LSD) ซึ่งแสดงในตารางที่ 26 
 
ตารางท่ี 26 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามสถานภาพ

เป็นรายคู่ 

สถานภาพสมรส ค่าเฉลี่ย 
โสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง 
4.10 4.27 4.39 

โสด 4.10 - -.1771* -.2927   
สมรส 4.27  - -.1156 

หม้าย/หย่าร้าง 4.39   - 
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 26 ผลต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามสถานภาพที่แตกต่างกัน 
โดยทำการตรวจสอบความแตกต่างรายคู ่ (Multiple Comparison) เพื่อตรวจสอบว่ามีคู ่ใดบ้างที่
แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Difference (LSD) ผลที่ได้จากการทดสอบสรุปผลได้ว่า
กลุ่มโสด มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่มสมรส ส่วนกลุ่มสถานภาพคู่อื่นๆ ไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 27 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนก

ตามระดับการศึกษา   
ระดับการศึกษา n Mean Std. Deviation F Sig. 
ต่ำกว่าปริญญาตร ี 69 4.01 .25 5.502 0.005* 

ปริญญาตร ี 161 4.19 .41 
สูงกว่าปริญญาตร ี 31 4.25 .67 

รวม 261 4.15 .42   
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 27 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร 
จำแนกตามระดับการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียว (One - way ANOVA) ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
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แสดงให้เห็นว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

จึงทำการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ 
Least Significant Difference (LSD) ซึ่งแสดงในตารางที่ 28 
 
ตารางท่ี 28 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับ

การศึกษาเป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ต่ำกว่าปริญญาตร ี ปริญญาตร ี สูงกว่าปริญญาตร ี

4.01 4.19 4.25 
ต่ำกว่าปริญญาตร ี 4.01 - -.1801* -.2336*   

ปริญญาตร ี 4.19  - -.0534 
สูงกว่าปริญญาตร ี 4.25   - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที ่ 28 ผลต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับการศึกษา  
แตกต่างกัน โดยทำการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) เพื่อตรวจสอบว่ามี 
คู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Difference (LSD) ผลที่ได้จากการทดสอบ
สรุปผลได้ว่ากลุ่มต่ำกว่าปริญญาตรี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่มปริญญาตรี และ  
น้อยกว่ากลุ่มสูงกว่าปริญญาตรี ส่วนกลุ่มระดับการศึกษาคู่อื่นๆ  ไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 29 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนก

ตามระยะเวลาในการทำงาน 
ระยะเวลาในการทำงาน n Mean Std. Deviation F Sig. 

ต่ำกว่า 1 ปี 10 3.83 .06 7.895 0.000* 
1-5 ปี 132 4.07 .37 
6-10 ปี 47 4.22 .45 

มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 72 4.30 .46 
รวม 261 4.15 .42   

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 29 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร 
จำแนกตามระยะเวลาในการทำงาน ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์ความ
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แปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.000  
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีระยะเวลาในการทำงานต่างกัน  
มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

จึงทำการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ 
Least Significant Difference (LSD) ซึ่งแสดงในตารางที่ 30 

 
ตารางท่ี 30 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตาม

ระยะเวลาในการทำงานเป็นรายคู่ 

ระยะเวลาในการทำงาน ค่าเฉลี่ย 
ต่ำกว่า 1 ปี 1-5 ป ี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 

3.83 4.07 4.22 4.30 
ต่ำกว่า 1 ปี 3.83 - -.2405 -.3904* -.4780* 

1-5 ปี 4.07  - -.1498* -.2375* 
6-10 ปี 4.22   - -.0876 

มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 4.30    - 
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที ่ 30 ผลต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระยะเวลาในการ 
ทำงานที่แตกต่างกัน โดยทำการตรวจสอบความแตกต่างรายคู ่ (Multiple Comparison) เพื่อ
ตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Difference (LSD) ผลที่ได้จาก
การทดสอบสรุปผลได้ว่ากลุ่มที่มีระยะเวลาในการทำงานต่ำกว่า 1 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กร
น้อยกว่ากลุ ่มที่มีระยะเวลาในการทำงาน 6-10 ปี และน้อยกว่ากลุ ่มที ่มีระยะเวลาในการทำงาน
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป กลุ่มที่มีระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า
กลุ่มที่มีระยะเวลาในการทำงาน 6-10 ปี และน้อยกว่ากลุ่มที่มีระยะเวลาในการทำงานมากกว่า 10 ปี
ข้ึนไป ส่วนกลุ่มช่วงระยะเวลาในการทำงานอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 31 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนก
ตามระดับเงินเดือน 
ระดับเงินเดือน n Mean Std. Deviation F Sig. 

ต่ำกว่า 10,000  บาท 11 3.82 .06 5.439 0.001* 
10,000 – 19,999 บาท 140 4.10 .33 
20,000 – 29,999 บาท 72 4.27 .42 

30,000 บาทข้ึนไป 38 4.20 .64 
รวม 261 4.15 .42   

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 31 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร 
จำแนกตามระดับเงินเดือน ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียว (One - way ANOVA) ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 แสดงให้เห็นว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีระดับเงินเดือนต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จึงทำการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ 
Least Significant Difference (LSD) ซึ่งแสดงในตารางที่ 32 

ตารางท่ี 32 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับ
เงินเดือนเป็นรายคู่ 

ระดับเงินเดอืน ค่าเฉลี่ย 

ต่ำกว่า 

10,000 บาท 

10,000 – 

19,999 บาท 

20,000 – 

29,999 บาท 

30,000 บาท 

ข้ึนไป 

3.82 4.10 4.27 4.20 

ต่ำกว่า 10,000  บาท 3.82 - -.2743* -.4498* -.3775* 

10,000 – 19,999 บาท 4.10  - -.1755* -.1032 

20,000 – 29,999 บาท 4.27   - .0723 

30,000 บาทข้ึนไป 4.20    - 
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที ่ 32 ผลต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับเงินเดือนที่ 
แตกต่างกันโดยทำการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) เพื่อตรวจสอบว่ามี 
คู่ใดบ้างที่แตกต่างกันโดยใช้วิธีของ Least Significant Difference (LSD) ผลที่ได้จากการทดสอบ
สรุปผลได้ว่ากลุ่มเงินเดือนต่ำกว่า 10,000 บาท มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่มเงินเดือน 
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10,000 – 19,999 บาท น้อยกว่ากลุ่มเงินเดือน 20,000 – 29,999 บาท และน้อยกว่ากลุ่มเงินเดือน 
30,000 บาทข้ึนไป กลุ่มเงินเดือน 10,000 – 19,999 บาท มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่ม
เงินเดือน 20,000 – 29,999 บาท ส่วนกลุ่มช่วงระดับเงินเดือนอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน 

สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในการทำงานของพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ตารางท่ี 33 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงซอ้นแบบข้ันตอน (Multiple Linear Regression Analysis-Enter) 
ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในการทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

*มีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตส่วนบุคคล 

ในการทำงาน 

 

B 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

t 

 

Sig 

 

F 

 

 

Sig. 

 Std. Error Beta 

Constant .793 .179  4.422 .000 00.000 0.000* 

ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ .103 .038 .130 2.752 .006* 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย -.035 .048 -.039 -.738 .461 

ด้านการเปิดโอกาสใหผู้้ปฏิบัตงิานได้

พัฒนาความรู้ความสามารถได้เปน็อย่างด ี

-.002 .058 -.002 -.030 .976 

ด้านลักษณะงานทีส่่งเสริมความเจริญ 

เติบโตและความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน 

.170 .063 .201 2.709 .007* 

ด้านลักษณะงานทีม่ีส่วนสง่เสรมิด้าน

บูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบัติงาน 

-.018 .046 -.022 -.392 .696 

ด้านลักษณะงานที่ตัง้อยู่บนฐานของ

กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

.047 .045 .059 1.053 .293 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน

โดยส่วนรวม 

.138 .059 .144 2.319 .021* 

ด้านลักษณะงานทีม่ีส่วนเกี่ยวข้องและ

สัมพันธ์กบัสงัคมโดยตรง 

.440 .055 .479 8.056 .000* 

R = 0.806,    R Square = 0.650,   Adjusted R Square = 0.639 

Std.Error of the Estimate = 0.25293 , F = 58.435, Sig = 0.000 
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จากตารางที่ 33 ผลการวิเคราะห์สมการเชิงถดถอยพหุคูณ พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 0.000  
เมื่อเปรียบเทียบกับระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05) แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 
1 ตัว (ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในการทำงาน) ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือมีอิทธิพลส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร 

 จากการวิเคราะห์พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) มีค่าเท่ากับ 0.650 สามารถ
อธิบายได้ว่าตัวแปรอิสระปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในการทำงาน มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันตอ่
องค์กร และสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรได้ร้อยละ 65.00 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย (Beta) พบว่า ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี ่ยวข้องและ
สัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Beta = 0.479) ด้านลักษณะงานที่สง่เสรมิความเจรญิเติบโตและความมัน่คงใหแ้ก่
ผู้ปฏิบัติงาน (Beta = 0.201) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม (Beta = 0.144) 
และด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Beta = 0.130) ในทิศทางบวก มีอิทธิพลส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ส่วนปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในการทำงานด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
(Beta = -0.039) ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Beta = -0.002) 
ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Beta = -0.022) และด้าน
ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Beta = 0.059) ไม่มีอิทธิพลส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทท่ี 5 
สรุปผลวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร กรณีศึกษาพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคล
และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการกรมศุลกากร ที่จะส่งผลต่อความผูกพัน
ที่มีต่อองค์กร และจะได้นำผลการศึกษาที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพชีวิตใน
การทำงานของพนักงานราชการกรมศุลกากรต่อไป การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
คือ พนักงานราชการกรมศุลกากร จำนวน 261 คน ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
  5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

                 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานราชการกรมศุลกากร จำนวน 261 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 60.2 อายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 30 - 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.4 
สถานภาพส่วนใหญ่เป็นสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 70.9 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 61.7 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.6 
และส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือน 10,000 - 19,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 53.6 

  5.1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
       เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 8 ด้าน ดังนี ้
      1. ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
      2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
      3. ด้านการเปดิโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
      4. ด้านลักษณะงานทีส่่งเสรมิความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
      5. ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 
      6. ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
      7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม 
      8. ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 
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       ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37) โดยมีผลสรุป

ในแต่ละด้านดังนี้ 

   5.1.2.1 ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามในด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ พบว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.84 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53)  เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เมื ่อเปรียบเทียบ

ค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์และสวัสดิการของท่านกับหน่วยงานราชการอื่น ท่านรู้สึกพึงพอใจกับ

ค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่ได้รับ มีระดับความคิดเห็นที่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.18 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65) และท่านได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการอย่าง

เพียงพอกับค่าครองชีพของท่านในปัจจุบัน มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76)  

   5.1.2.2 ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามในด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย พบว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.94 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สถานที่ทำงานของท่าน

มีแสงสว่างที่ใช้ในการทำงานอย่างเพียงพอ มีระดับความคิดเห็นที่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59) และกรมศุลกากรมีการจัดทำแผนป้องกันภัยพิบัติต่างๆ ที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคต เช่น ไฟไหม้ แผ่นดินไหว มีระดับความคิดเห็นที ่น้อยที ่สุด (ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.54  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82)  

   5.1.2.3 ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ

ได้เป็นอย่างดี 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามในด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี พบว่า

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ท่านได้รับโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านในการทำงานได้อย่างเต็มที่  มีระดับความ

คิดเห็นที่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65) และกรมศุลกากรมี

การสำรวจความต้องการของท่านในการจัดฝึกอบรมเพือ่พัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงานของ

ท่าน มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76) 
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   5.1.2.4 ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามในด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน พบว่า

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ท่านคิดว่าด้วยลักษณะหน้าที่การทำงานของท่าน กรมศุลกากรจะต่อสัญญาจ้างท่านไป

จนกระทั่งสิ้นสุดสัญญาจ้างเมื่ออายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ มีระดับความคิดเห็นที่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.22 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64) และท่านคิดว่าตำแหน่งงานของท่านสามารถ

เติบโตไปเป็นหัวหน้ากลุ่มงานได้ มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที ่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.96) 

   5.1.2.5 ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของ

ผู้ปฏิบัติงาน 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามในด้านลักษณะงานที่มีส่วนสง่เสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน พบว่าอยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า เมื่อเกิดปัญหาในการทำงาน ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือท่านอยู่เสมอ 

มีระดับความคิดเห็นที่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58)  และ

กรมศุลกากรมีการส่งเสริมให้ท่าน ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทำกิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน มีระดับ

ความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71) 

   5.1.2.6 ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ

ยุติธรรม 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามในด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม พบว่าอยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ท่านมีอิสระในการทำงานตามกฎและระเบียบต่างๆ ของกรมศุลกากร มีระดับความคิดเห็น

ที่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62) และท่านคิดว่าบุคลากรใน

กรมศุลกากรไม่มีการแบ่งแยกเพศ เชื้อชาติ ศาสนาและแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในการทำงาน มีระดับความ

คิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88) 
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   5.1.2.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม พบว่าอยู ่ในระดับมาก 

(ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.93 ค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.44 ) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  

ท่านสามารถวางแผนหรือกำหนดระยะเวลาในการทำกิจกรรมในช่วงวันหยุดของท่านได้ มีระดับความ

คิดเห็นที่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49) และกรมศุลกากรมี

นโยบายที่ให้ความสำคัญกับชีวิตส่วนตัวของบุคลากร มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.64 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66) 

   5.1.2.8 ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามในด้านลักษณะงานที่มีสว่นเกี่ยวข้องและสมัพนัธ์กับสังคมโดยตรง พบว่าอยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.11 ค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  

กรมศุลกากรได้รับการยอมรับจากสังคมภายนอกว่ามีภารกิจงานที่มีความสำคัญต่อประเทศ มีระดับ

ความคิดเห็นที่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) และเมื่อมอง

จากสังคมภายนอก ท่านคิดว่ากรมศุลกากรมีภาพลักษณ์ที่ดี มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.82 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68) 

  5.1.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
       เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

     1. ด้านความเชื ่อมั ่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กร 

     2. ด้านความเต็มใจที ่จะทุ ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อทำประโยชน์ของ

องค์กร 

     3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ ่งความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์กร 

       ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42) โดยมีผลสรุป

ในแต่ละด้านดังนี ้
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   5.1.3.1 ด้านความเชื ่อมั ่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู ้ตอบ

แบบสอบถามในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า

อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่า ท่านเห็นด้วยและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายของกรมศุลกากร เพื่อให้กรมศุลกากร

บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ มีระดับความคิดเห็นที ่มากที่สุด (ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.54 ค่าส่วนเบี ่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.54) และท่านคิดว่าค่านิยมและวัฒนธรรมของกรมศุลกากรจะมีส่วนให้ท่านมีความ

มั่นคงในหน้าที่การงาน มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.49) 

   5.1.3.2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ ่มเทความพยายามอย่างมากเพื ่อทำ

ประโยชน์ขององค์กร 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู ้ตอบ

แบบสอบถามในด้านความเต็มใจที ่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื ่อทำประโยชน์ขององค์กร  

พบว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่า เมื่อกรมศุลกากรเกิดปัญหาท่านพร้อมและเต็มใจในการให้ความร่วมมือแก้ไขปัญหา

ดังกล่าว มีระดับความคิดเห็นที่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.55) และท่านคิดว่าท่านสามารถสร้างสรรค์ผลงานช้ินใหม่ๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อกรมศุลกากรได้ 

มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60) 

   5.1.3.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร 

           ภาพรวมความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบ

แบบสอบถามในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร พบว่า

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ท่านคิดว่าท่านจะทำงานให้กับกรมศุลกากรไปจนสิ้นสุดสัญญาจ้างเมื่ออายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71) และท่านคิดว่าท่านจะทำงานให้กับ

กรมศุลกากรต่อไป แม้ว่ากรมศุลกากรอาจถูกยุบเลิกได้ในอนาคต (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59) มีระดับความคิดเห็นที่มากที่สุด ในขณะที่ ท่านจะไม่ลาออกจาก 
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กรมศุลกากร แม้ว่าการไปทำงานในหน่วยงานอื่นจะได้รับค่าตอบแทนหรือเงินเดือนมากกว่า มีระดับ

ความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80) 

  5.1.4 การทดสอบสมมติฐาน 
       5.1.4.1 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการสังกัดกรม

ศุลกากรที่แตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

     1) เพศของพนักงานราชการกรมศุลกากรที่แตกต่างกัน ความผูกพันต่อ

องค์กรแตกต่างกัน 

     2) อายุของพนักงานราชการกรมศุลกากรที่แตกต่างกัน ความผูกพันต่อ

องค์กรแตกต่างกัน 

     3) สถานภาพของพนักงานราชการกรมศุลกากรที่แตกต่างกัน ความผูกพัน

ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

     4) ระดับการศึกษาของพนักงานราชการกรมศุลกากรที ่แตกต่างกัน  

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

     5) ระยะเวลาในการทำงานของพนักงานราชการกรมศุลกากรที่แตกต่าง

กัน ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

     6) ระดับเงินเดือนของพนักงานราชการกรมศุลกากรที ่แตกต่างกัน  

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

      จากผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบคุคลของพนักงานราชการสังกัด

กรมศุลกากรทีแ่ตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันหรือไม่ พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ในขณะที่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ทำงาน ระดับเงินเดือน ที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

        5.1.4.2 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในการทำงานของ

พนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

      1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

      2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร 

      3) การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็น

อย่างด ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
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      4) ล ักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั ่นคงให้แก่

ผู้ปฏิบัติงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

      5) ลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

      6) ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

      7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร 

      8) ลักษณะงานที่มีส่วนเกี ่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร 

      จากผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในการ

ทำงานของพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรหรือไม่ พบว่า ปัจจัย

ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง  ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความ

เจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม 

และด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในขณะที่ ปัจจัยด้าน

สิ ่งแวดล้อมที ่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการเปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้

ความสามารถได้เป็นอย่างดี ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสงัคมของผูป้ฏิบัติงาน 

และด้านล ักษณะงานที ่ต ั ้ งอย ู ่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการย ุต ิธรรม  ไม ่มีผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กร 

 

 5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
     จากการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร” สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

  5.2.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
        พนักงานราชการกรมศุลกากรที่เป็นกลุม่ตัวอย่างส่วนใหญ่เปน็เพศหญิง คิดเป็น

ร้อยละ 60.2 อายุระหว่าง 30 - 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.4 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 70.9  

จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 61.7 มีระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.6 

และมีระดับเงินเดือน 10,000 - 19,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 53.6 จะเห็นว่าพนักงานราชการ 

กรมศุลกากรส ่วนใหญ่ เป ็นเพศหญิงเพราะในหลายตำแหน่งงานของพนักงานราชการ เช่น  
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เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานประจำสำนักงาน นักวิชาการสถิติ นักวิชาการเงินและบ ัญชี 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ล้วนเป็นงานที่ต้องใช้ความละเอียด รอบคอบ ในการทำงาน โดยงาน

ส่วนมากมักจะเป็นงานเกี่ยวกับเอกสาร งานสารบรรณ พนักงานราชการส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด  

อาจเนื่องมาจากพนักงานราชการยังไม่มีค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการดำรงชีพและสวัสดิการที่มั่นคง

เหมือนข้าราชการ ดังนั ้นการใช้ชีวิตคู ่จ ึงอาจเป็นการเพิ ่มภาระให้ตนเองและคู ่ครองมากยิ่ งข้ึน 

พนักงานราชการส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ปี และมี

ระดับเงินเดือน 10,000 – 19,999 บาท อาจเนื่องมาจากคุณสมบัติของผู้สมัครเข้าสอบเป็นพนักงาน

ราชการกรมศุลกากรหลายประเภทตำแหน่งจะกำหนดวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี ซึ่งมีอัตรา

เงินเดือนเริ่มต้นที่ 18,000 บาท  

  5.2.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
        ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37) สะท้อนให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของพนักงานราชการกรมศุลกากรในภาพรวมมีคุณภาพชีวิตที่ดี สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

วาริณี โพธิราช (2558) เรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานของลูกจ้างในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราช

วิทยาลัย ซึ่งพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวม ของลูกจ้างในมหาวิทยาลัยมหามกุฏ

ราชวิทยาลัย มีระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานในระดับมาก  

5.2.2.1 ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  

        มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53) แสดงให้เห็นว่า พนักงานราชการกรมศุลกากรค่อนข้างพึงพอใจกับ

ค่าตอบแทนที่ได้รับ ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน โดยเมื่อพิจารณาเป็น 

รายข้อพบว่า ท่านได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการอย่างเพียงพอกับค่าครองชีพของท่านในปัจจุบัน 

มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุดจากทั้ง 5 ข้อ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.76) แสดงให้เห็นว่า ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินมีความสำคัญต่อการดำรงชีวิตของพนักงานราช  

กรมศุลกากรเช่นเดียวกับค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน จึงควรมีการเพิ่มหรือพัฒนาสิทธิประโยชน์และ

สวัสดิการของพนักงานราชการให้เพียงพอต่อการดำรงชีพในปัจจุบัน  

5.2.2.2 ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

        มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46) แสดงให้เห็นว่า สิ่งแวดล้อมและสถานที่ในการทำงานมีความสะอาด

และปลอดภัย มีสภาพแวดล้อมที่ดีทั้งต่อร่างกายและการทำงาน โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
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กรมศุลกากรมีการจัดทำแผนป้องกันภัยพิบัติต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น ไฟไหม้  แผ่นดินไหว  

มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุดจากทั้ง 5 ข้อ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.82) แสดงให้เห็นว่า หากเกิดภัยพิบัติต่างๆ กรมศุลกากรอาจยังไม่พร้อมรบัมือ กรมศุลกากรจึงควรมี

การจัดทำแผนป้องกัน รวมถึงการซักซ้อมการรับมือกับภัยพิบัติต่างๆ ที่อาจจะเกิดข้ึน  

   5.2.2.3 ด้านการเปดิโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ

ได้เป็นอย่างดี 

        มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่าส่วน

เบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50) แสดงให้เห็นว่า ผู ้บังคับบัญชาส่งเสริมให้ผู ้ปฏิบัติงานพัฒนา

ความสามารถของตนในการทำงานเป็นอย่างดี ซึ่งจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึก 

ท้าทายในการทำงาน ได้ใช้ความสามารถในการทำงานเต็มที่ รวมทั้งมคีวามรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการ

ปฏิบัติงาน โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กรมศุลกากรมีการสำรวจความต้องการของท่านในการ

จัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงานของท่าน มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด

จากทั้ง 5 ข้อ (ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.45 ค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76)  แสดงให้เห็นว่า  

กรมศุลกากรอาจไม่ให้ความสำคัญกับการจัดทำแผนการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถใน

การทำงานของพนักงานราชการเท่าทีค่วร และอาจส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการด้วย 

5.2.2.4 ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

        มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50) แสดงให้เห็นว่า แม้การเป็นพนักงานราชการจะต้องมีการต่อสัญญา

จ้างในทุกๆ 4 ปี แต่ด้วยลักษณะงานประเภทต่างๆ ของการเป็นพนักงานราชการกรมศุลกากรถือว่ามี

ความสำคัญ อีกทั ้งการไม่ต่อสัญญาจ้างของพนักงานราชการในหน่วยงานราชการอาจทำได้ยาก  

การเป็นพนักงานราชการของกรมศุลกากรจึงถือว่ามีความมั่นคงในระดับหนึ่ง โดยเมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่า ท่านคิดว่าตำแหน่งงานของท่านสามารถเติบโตไปเป็นหัวหน้ากลุ่มงานได้ มีระดับความ

คิดเห็นที่น้อยที่สุดจากทั้ง 5 ข้อ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.96) ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะว่าในปัจจุบันมีความเป็นไปได้น้อยมากที่พนักงานราชการจะสามารถเติบโตไปเป็น

หัวหน้ากลุ่มงานได้เหมือนกับการเป็นข้าราชการ 
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5.2.2.5 ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของ

ผู้ปฏิบัติงาน 

        มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51) แสดงให้เห็นว่า สังคมในการทำงานมีลักษณะเอื้อเฟื้อเกื้อกูลกัน 

พึ ่งพาอาศัยกัน ความขัดแย้งในสังคมการทำงานมีน้อย มีบรรยากาศในการทำงานที่ดี  โดยเมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากรมศุลกากรมีการส่งเสริมให้ท่าน ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทำ

กิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุดจากทั้ง 5 ข้อ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71) แสดงให้เห็นว่ากรมศุลกากรอาจให้ความสำคัญกับการมีปฏิสัมพันธ์

หรือการทำกิจกรรมต่างๆ ระหว่างบุคลากรภายในกรมฯ ในระดับที่น้อย ซึ่งจะส่งผลต่อการทำงาน  

เป็นทีมและการบรรลุภารกิจของกรมได้ 

5.2.2.6 ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ

ยุติธรรม 

        มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ค่าส่วน

เบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52) แสดงให้เห็นว่า ลักษณะการทำงานของพนักงานราชการใน  

กรมศุลกากรนั้น มีการกำหนดกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ในการทำงานอย่างชัดเจน ทั้งนี้เนื่องจาก  

ด้วยลักษณะงานต่างๆ โดยเฉพาะงานในด้านภารกิจหลักของกรม (การจัดเก็บภาษีศุลกากร การ

ควบคุมทางศุลกากร การอำนวยความสะดวกทางการค้า)  จำเป็นต้องมีการกำหนดกฎ ระเบียบ 

อย่างชัดเจนเพื่อใช้เป็นแนวทางในการทำงาน โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านคิดว่าบุคลากร

ในกรมศุลกากรไม่มีการแบ่งแยกเพศ เชื้อชาติ ศาสนาและแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในการทำงาน มีระดับ  

ความคิดเห็นที่น้อยที่สุดจากทั้ง 5 ข้อ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88)  

แสดงให้เห็นว่า กรมศุลกากรอาจต้องมีมาตรการที่ให้ความสำคัญกับสิทธิและเสรีภาพข้ันพื้นฐานของ

บุคลากรมากยิ่งข้ึน การแบ่งแยกเพศ เช้ือชาติ ศาสนาและแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในการทำงานอาจเป็นการ

บั่นทอนกำลังใจในการทำงานได้  

5.2.2.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม 

        มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.44) แสดงให้เห็นว่า พนักงานราชการกรมศุลกากรสามารถมีเวลาให้กับ

ครอบครัวและชีวิตส่วนตัวได้ค่อนข้างมาก สามารถกำหนดหรือวางแผนระยะเวลาในการทำงานและ

การใช้ชีวิตส่วนตัวกับตนเองและครอบครัวได้อย่างสมดุล โดย เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 

กรมศุลกากรมีนโยบายที่ให้ความสำคัญกับชีวิตส่วนตัวของบุคลากร มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุดจาก
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ทั้ง 5 ข้อ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66) แสดงให้เห็นว่า กรมศุลกากร

อาจให้ความสำคัญกับนโยบายหลักตามภารกิจของกรม จนอาจละเลยการกำหนดนโยบายที่ชัดเจนใน

การให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวิตส่วนตัวของบุคลากร 

5.2.2.8 ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

        มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46) แสดงให้เห็นว่า ภารกิจงานของกรมศุลกากรมีความสำคัญและส่งผล

ต่อสังคมภายนอก บุคลากรในกรมมีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานที่ทำนั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์การของตนได้ทำประโยชน์ให้สังคม  โดยเมื่อพิจารณาเป็น 

รายข้อพบว่า ท่านคิดว่ากรมศุลกากรมีภาพลักษณ์ที่ดี มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุดจากทั้ง 5 ข้อ 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68)  สะท้อนให้เห็นว่าสังคมภายนอก

บางส่วนยังคงมองภาพลักษณ์ของกรมในทางลบ อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันกรมศุลกากรได้มีมาตรการ

เข้มงวดเรื ่องความโปร่งใสในการทำงาน รวมทั้งมีการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการ

ดำเนินงานของกรม (Integrity & Transparency Assessment : ITA) ในทุกๆ ปี  

5.2.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
        ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42) สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานราชการ 

กรมศุลกากรมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของ รัชมงคล คํ ้าชู 

(2556) เร ื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันที ่มีต ่อองค์กร 

ของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า ระดับความ

ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา อยู่ใน

ระดับมาก 

   5.2.3.1 ด้านความเชื ่อมั ่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร 

           มีระดับความคิดเห็นอยู ่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.29  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43) สะท้อนให้เห็นว่า พนักงานราชการกรมศุลกากรพร้อมที่จะ

ปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นไปตามนโยบาย ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์กร ยอมรับเป้าหมายขององค์กร

และสามารถร่วมดำเนินงานไปในทิศทางเดียวกันได้ มีความรู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิก

หรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านคิดว่าค่านิยมและวัฒนธรรมของ

กรมศุลกากรจะมีส่วนให้ท่านมีความมั่นคงในหน้าที่การงานมีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุดจากทั้ง  
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5 ข้อ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กรนั้น การเป็นพนักงานราชการอาจจะไม่สามารถบรรลุถึงเป้าหมายหรือมีโอกาส

และสามารถประสบความสำเร็จ ความก้าวหน้าในการทำงานไดเ้ท่าที่ควรเหมือนการเป็นข้าราชการ 

   5.2.3.2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ ่มเทความพยายามอย่างมากเพื ่อทำ

ประโยชน์ขององค์กร 

           มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41) สะท้อนให้เห็นว่า พนักงานราชการกรมศุลกากรพร้อมที่จะอุทิศตน

ทำประโยชน์และความก้าวหน้าเพื่อองค์กร มีความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศตน

ในการทำงานเพื่อองค์กร โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านคิดว่าท่านสามารถสร้างสรรค์ผลงาน

ชิ ้นใหม่ๆ เพื ่อให้เกิดประโยชน์ต่อกรมศุลกากรได้ มีระดับความคิดเห็นที ่น้อยที ่สุดจากทั้ง 5 ข้อ 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60)  แสดงให้เห็นว่า กรมศุลกากรควรมี

นโยบายส่งเสริมให้บุคลากรรู้จ ักคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ ส่งเสริมให้มีความคิดในการนำเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในการทำงาน 

   5.2.3.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร 

           มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ค่าส่วน

เบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) สะท้อนให้เห็นว่า พนักงานราชการกรมศุลกากรต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานให้กรมโดยไม่ต้องการโยกย้ายไปไหนไม่ว่าองค์กรจะอยู่ในสถาการณ์ใดก็ตาม โดยเมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านจะไม่ลาออกจากกรมศุลกากร แม้ว่าการไปทำงานในหน่วยงานอื่นจะ

ได้รับค่าตอบแทนหรือเงินเดือนมากกว่า มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุดจากทั้ง 5 ข้อ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.84 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80) แสดงให้เห็นว่า เงินหรือค่าตอบแทนยังคงเป็นปัจจัย

สำคัญปัจจัยหนึ่งในการตัดสินใจเข้าทำงานในหน่วยงานแต่ละแห่ง ดังนั้นนโยบายเรื่องค่าตอบแทน

ของผู้ปฏิบัติงาน จึงอาจส่งผลต่อการคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของบุคลากรภายในกรมฯ ด้วย 

  5.2.4 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามกบัความผูกพันต่อองค์กร 
       จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเพื่อหาคำตอบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของ

พนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากรที่แตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันหรือไม่ พบว่า  

5.2.4.1 เพศท่ีแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  

        แสดงให้เห็นว่า ไม่ว่าจะเป็นพนักงานราชการเพศชายหรือหญิง  

ล้วนมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นิตยา บ้านโก๋ 
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(2558) เรื ่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี  

กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ซึ่งจากผลการวิจัย พบว่า เพศของเจ้าหน้าที่ภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี 

กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ที่แตกต่างกัน มอีิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

5.2.4.2 อายุท่ีแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

        พบว่า กลุ่มอายุ 20 - 29 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า

กลุ่มอายุ 40 - 49 ปี กลุ่มอายุ 30 - 39 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่ม อายุ 40 - 49 ปี 

ส่วนกลุ่มช่วงอายุอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่า กลุ่มที่มีอายุน้อยอาจยังมีความมุ่งมั่นเพื่อพัฒนา

เส้นทางความก้าวหน้าในชีวิตและต้องการค้นหางานที่มีความมั่นคงหรือท้าทายมากกว่า ความผูกพัน

ต่อองค์กรจึงมีน้อย สอดคล้องกับผลการวิจัยของพึงพิศ จากผา (2551) ซึ่งพบว่า พนักงานที่มีอายุน้อย 

จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุมากกว่า โดยเมื่อพนักงานมีอายุที่มากข้ึน ก็จะมี

ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากขึ้นตามไปด้วย  

5.2.4.3 สถานภาพท่ีแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

        พบว่า กลุ่มโสด มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่มสมรส 

ส่วนกลุ่มสถานภาพคู่อื่นๆ ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูท้ี่เปน็โสดยังมอีายุน้อย ต้องการความ

เป็นอิสระและความก้าวหน้าในชีวิต อยู่ในช่วงการเฟ้นหางานที่เหมาะสมกับตน ในขณะที่ผู้ที่อยู่ใน

กลุ่มสมรสแล้วต้องการความมั่นคงในชีวิต การเปลี่ยนงานจึงมีความเสี่ยงต่อความมั่นคงและสร้าง

ภาระให้ชีวิตครอบครัว ความผูกพันต่อองค์กรจึงมีมากกว่า สอดคล้องกับผลการวิจยัของพึงพศิ จากผา 

(2551) ซึ ่งพบว่า พนักงานที่มีสถานภาพโสด จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มี

สถานภาพสมรส เนื ่องมาจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรสต้องการความมั ่นคงในหน้าที ่การงาน  

มีภาระภายในครอบครัวที่ต้องรับผิดชอบ โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายในการเลี้ยงดูบุตร พนักงานที่สมรสแล้ว

จึงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า 

5.2.4.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน  

        พบว่า กลุ่มต่ำกว่าปริญญาตร ีมีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า

กลุ่มปริญญาตรี และน้อยกว่ากลุ่มสูงกว่าปริญญาตรี ส่วนกลุ่มระดับการศึกษาคู่อื่นๆ ไม่แตกต่างกัน 

อาจเนื่องมาจากพนักงานราชการที่มีการศึกษาในระดับต่ำกว่าปริญญาตรีอยู่ในช่วงของการศึกษาต่อ

ในระดับที่สูงขึ้น เพื่อนำวุฒิการศึกษาไปใช้ในการสอบเพื่อหางานที่มีค่าตอบแทนหรือความมั่นคง

มากกว่า เพราะพนักงานราชการที่สอบเข้ามาด้วยวุฒิการศึกษาในระดับต่ำกว่าปริญญาตรีจะได้รับ

ค่าตอบแทนน้อยกว่ากลุ่มอื่นๆ ความผูกพันต่อองค์กรจึงอาจมีน้อยกว่า  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 71 

5.2.4.5 ระยะเวลาในการทำงานที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อ

องค์กรแตกต่างกัน 

        พบว่า กลุ ่มที่มีระยะเวลาในการทำงานต่ำกว่า 1 ปี มีระดับความ

ผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่มที่มีระยะเวลาในการทำงาน 6-10 ปี และน้อยกว่ากลุ่มที่มีระยะเวลาใน

การทำงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป กลุ่มที่มีระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กร

น้อยกว่ากลุ ่มที ่มีระยะเวลาในการทำงาน 6-10 ปี และน้อยกว่ากลุ ่มที่มีระยะเวลาในการทำงาน

มากกว่า 10 ปีข้ึนไป ส่วนกลุ่มช่วงระยะเวลาในการทำงานอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่ากลุ่มที่มี

ระยะเวลาในการทำงานที่มาก ความผูกพันต่อองค์กรยิ่งมีมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากกลุ่มที่มีระยะเวลา

ในการทำงานน้อยมักเป็นกลุ่มพนักงานราชการที่ยังมีอายุน้อย เป็นช่วงที่เพิ่งได้รับการบรรจุใหม่  

อยู่ในช่วงของการหาประสบการณ์ใหม่ๆ ในการทำงาน การเกิดความผูกพันกับองค์กรจึงอาจมนี้อยกว่า 

สอดคล้องกับผลการวิจัยของพึงพศิ จากผา (2551) ซึ่งพบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการทำงานนอ้ย 

จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการมากกว่า ทั้งนี้เนื่องมาจากพนักงานที่

มีระยะเวลาในการทำงานมายาวนานได้มีการสั่งสมประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถในการทำงาน

เพื่อองค์กรของตน 

5.2.4.6 ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน 

        พบว่า กลุ่มเงินเดือนต่ำกว่า 10,000 บาท มีระดับความผูกพันต่อ

องค์กรน้อยกว่ากลุ่มเงนิเดือน 10,000 – 19,999 บาท น้อยกว่ากลุ่มเงินเดือน 20,000 – 29,999 บาท 

และน้อยกว่ากลุ่มเงินเดือน 30,000 บาทขึ้นไป กลุ่มเงินเดือน 10,000 – 19,999 บาท มีระดบัความ

ผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่มเงินเดือน 20,000 – 29,999 บาท ส่วนกลุ่มช่วงระดับเงินเดือนอื่นๆ  

ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับระยะเวลาในการทำงานที่ยิ ่งนานมากขึ ้น ระดับเงินเดือนก็ยิ่งสูงข้ึน  

ความผูกพันต่อองค์กรยิ่งมีมากข้ึน ทั้งนี้อาจเนื่องจากกลุม่ที่มเีงินเดือนอยู่ในระดับสูงแล้วนั้นไม่ต้องการ

เปลี่ยนงานใหม่หรือไม่ต้องการได้รับเงินเดือนในระดับเริ่มต้นใหม่ 

  5.2.5 ปัจจัยดา้นคณุภาพชีวิตส่วนบคุคลในการทำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม
กับความผูกพันต่อองค์กร 
        จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเพื่อหาคำตอบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต

ส่วนบุคคลในการทำงานของพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรหรือไม่ 

พบว่า  
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5.2.5.1 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม

โดยตรง มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

        แสดงให้เห็นว่า การที่พนักงานราชการกรมศุลกากรมีความรู้สึกภูมิใจ

ในองค์กรของตนเองเพราะกิจกรรมหรืองานที่ตนเองทำนั้นเกิดประโยชน์ต่อสังคม มีส่วนช่วยในการ

พัฒนาสังคม รวมทั้งองค์กรของตนได้รับการยอมรบัจากสังคมภายนอก มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพนั

ที่มีต่อองค์กร 

5.2.5.2 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ

มั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

         แสดงให้เห็นว่า การส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

ของพนักงานราชการ รวมถึงการที่กรมฯ มีนโยบายที่จะส่งเสริมการเพิ่มสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ให้

มากขึ้น มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันที่มีต่อองค์กร สอดคล้องกับผลการวิจัยของพึงพิศ จากผา 

(2551) ซึ่งพบว่า องค์กรที่ส่งเสริมให้พนักงานของตนมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จะเป็นปัจจัยที่

ช่วยให้พนักงานรู้สึกประสบความสำเร็จในชีวิตการทำงานของตน และรวมไปถึงความผูกพันที่จะมีต่อ

องค์กรมากยิ่งข้ึนด้วย   

5.2.5.3 ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม มีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร 

       แสดงให้เห็นว่า การที่พนักงานราชการสามารถจัดสรรการใช้ชีวิต

ระหว่างชีวิตในการทำงานและการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว การจัดสรรบทบาทเหล่านี้ให้

เกิดความสมดุล จะมีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันที่มีต่อองค์กร 

5.2.5.4 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร 

        แสดงให้เห็นว่า การได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่มีความ

เพียงพอต่อการดำรงชีวิต การได้รับค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมกับตำแหน่งและลักษะงานที่ปฏิบัติ 

มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันที ่มีต่อองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Edward L. Gubman 

(Gubman, 1998) ที่ได้กล่าวไว้ว่า หน่วยงานที่มีการจัดสรรค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัว

เงินให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอ เป็นปัจจัยที่ทำให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
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5.2.5.5 ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ไม่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร 

        แสดงให้เห็นว่า การมีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี รวมถึงการ

กำหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพพนักงาน ไม่มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพัน

ที่มีต่อองค์กร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการเสรมิสร้างสุขลักษณะและความปลอดภัยของสถานที่ทำงานน้ัน 

มักเป็นปัจจัยในลำดับรองที่ผู้ปฏิบัติงานพิจารณาให้ความสำคัญ เช่น การจัดทำแผนและซักซ้อมการ

ป้องกันภัยพิบัติต่างๆ การจัดเวรยามเพื่อดูแลรักษาความปลอดภัยตลอดเวลา ซึ่งมักเป็นประเด็นที่ถูก

มองข้ามในขณะปฏิบัติงาน 

5.2.5.6 ปัจจัยด้านการเปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้

ความสามารถได้เป็นอย่างดี ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

        แสดงให้เห็นว่า การส่งเสริมการพัฒนาความรู้ความสามารถในการ

ทำงานของพนักงาน รวมทั้งการเปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถในการทำงานได้อยา่ง

เต็มความสามารถ ไม่มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันที่มีต่อองค์กร ทั้งนี้แม้การที่พนักงานราชการได้มี

โอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถของตน หรือได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทำงานได้อย่างเต็ม

ความสามารถ กลุ่มของผู้ปฏิบัติงานที่เป็นพนักงานราชการก็ไม่สามารถเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน

ได้เหมือนกลุ่มของข้าราชการ การสนับสนุนให้พนักงานราชการได้พัฒนาตนเองและแสดงศักยภาพใน

การทำงาน จึงอาจไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเท่าที่ควรเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มของข้าราชการ  

5.2.5.7 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม

ของผู้ปฏิบัติงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

        แสดงให้เห็นว่า การร ่วมมือกันทำงานจากกลุ ่มเพื ่อนร่วมงาน 

การทำงานกันเป็นทีม รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน และมีบรรยากาศในการทำงาน 

ที่ดี ไม่มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันที่มีต่อองค์กร ทั้งนี้การที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ท่ามกลางสังคมและ

บรรยากาศในการทำงานที่ไม่ดีนั้น อาจเกิดมาจากวัฒนธรรมการปฏิบัติงานเฉพาะกลุ่ม/ฝ่าย หรือ

ปัจเจกบุคคลที่ไม่เหมือนกัน และเมื่อผู้ปฏิบัติงานมีการโยกย้ายก็อาจพบเจอสังคมการทำงานใน

ลักษณะที่แตกต่างออกไปจากเดิม 

5.2.5.8 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ต ั ้งอยู ่บนฐานของกฎหมายหรือ

กระบวนการยุติธรรม ไม่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 

        แสดงให้เห็นว่า การปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของกรมฯ 

รวมทั้งการเคารพในสิทธิเสรีภาพ เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันที่มีต่อ
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องค์กร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากประเด็นดังกล่าวเป็นประเด็นเฉพาะในระดับปัจเจกบุคคล การจะปฏิบัติ

ตามกฎ เคารพสิทธิและเสรีภาพซึ่งกันและกันหรือไม่นั้น อาจมิได้เกิดจากมาตรการของกรมฯ เพียง

อย่างเดียว แต่ขึ ้นยังขึ ้นอยู ่กับสภาพสังคมภายนอกสถานที่ทำงานของผู ้นั ้น รวมถึงพื ้นฐานทาง

ครอบครัวของแต่ละบุคคลด้วย 

 

 5.3 ข้อเสนอแนะ 
               จากงานวิจัย เรื่อง “ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  

  5.3.1 ข้อเสนอแนะท่ีได้รับจากการวิจัย 
   5.3.1.1 จากผลการวิจัยครัง้นี้พบว่า ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

ในการทำงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน

ราชการกรมศุลกากรในภาพรวมมีคุณภาพชีวิตที่ดี  อย่างไรก็ตาม คุณภาพชีวิตในการทำงานในด้าน

การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี มีระดับความคิดเห็นที่น้อย

ที่สุดจากทั้ง 8 ด้าน กรมศุลกากรจึงควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรที่เป็นพนักงานราชการ

มากยิ ่งขึ ้น ควรเพิ ่มโอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานราชการในการ

ปฏิบัติงาน เช่น การให้ทุนการศึกษาเพื่อเรียนต่อในระดับปริญญาโท การสำรวจความต้องการในการ

จัดฝึกอบรมพนักงานราชการในด้านต่างๆ การจัดฝึกอบรม สัมมนา และการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้

ด้วยตนเอง เป็นต้น 

   5.3.1.2 จากผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานราชการกรมศุลกากรมีความผูกพันต่อ

องค์กรเป็นอย่างมาก อย่างไรก็ตาม พบว่าความผูกพันต่อองค์กรในด้านความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่

จะคงไว้ซึ ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีระดับความคิดเห็นที ่น้อยที ่ส ุดจากทั้ง 3 ด้าน  

กรมศุลกากรจึงควรมีการสำรวจว่า กรณีที่มีพนักงานราชการลาออกในแต่ละรายนั้นเกิดจากสาเหตุ

ใดบ้าง และนำสาเหตุดังกล่าวมากำหนดเปน็แนวทางในการคงไว้ซึ่งความเปน็สมาชิกภาพของพนักงาน

ราชการในกรมฯ ต่อไป 

   5.3.1.3 จากผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อ
องค์กร แสดงให้เห็นว่า ยิ่งผู้ปฏิบัติงานมีช่วงอายุ ระยะเวลาในการทำงาน และระดบัเงินเดือนที่น้อย 
จะมีความผูกพันต่อองค์กรที่น้อย ดังนั้น ผู้บริหารกรมศุลกากรหรือผู้ที่เกี่ยวข้องในการปรับปรุงความ
ผูกพันต่อองค์กร ควรเน้นให้ความสำคัญในการปรับปรุงด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององคก์รแก่
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บุคลากรที่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ เช่น ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง ส่งเสริมการทำงานที่มีความสร้างสรรค์และท้าท้าย มอบหมายงานที่บุคลากรสามารถแสดง
ศักยภาพในการทำงานได้อย่างเต็มที่ และเมื่อบุคลากรเหล่านี ้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็ควรได้รับ  
คำชมเชยหรือรางวัลที่เหมาะสม เป็นต้น เพื่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
   5.3.1.4 จากผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในการทำงาน

กับความผูกพันต่อองค์กร จะเห็นว่าปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม

โดยตรง ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ด้านความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม และด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้น กรมศุลกากรควรส่งเสริมพนักงานในการทำกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ

สังคม ส่งเสริมการให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นในการทำกิจกรรมเพื่อสังคม ผู้บังคับบัญชาควร

ส่งเสริมพนักงานให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มอบหมายงานที่มีความสำคัญ กรมฯ ควร

กำหนดนโยบายที่ให้ความสำคัญกับชีวิตส่วนตัวของบุคลากรให้เกิดความสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตใน

การทำงานและชีวิตส่วนตัว และพัฒนาสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ ให้มีความเพียงพอในการ

ดำรงชีวิต ซึ่งปัจจัยต่างๆ เหล่าน้ีจะมีผลต่อความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กร 

5.3.1.5 ถึงแม้ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการ

เปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู ้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ด้านลักษณะงานที่มีส่วน

ส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน และด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมาย

หรือกระบวนการยุติธรรม จะไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร แต่ปัจจัยเหล่านี้หน่วยงานก็ไม่อาจ

มองข้ามได้ เพราะปัจจัยเหล่าน้ีล้วนเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จและบรรลุ

ภารกิจด้วย ผู้วิจัยมีความเห็นว่ากรมฯ ควรพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการใน

ด้านต่างๆ เหล่าน้ีด้วย เช่น กรมศุลกากรควรมีการกำหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริม

สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ส่งเสริมให้มีการเคารพในสิทธิ

และความเสมอภาค เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ปราศจากการมีอคติซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน  

  5.3.2 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป  
   5.3.2.1 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจาก

แบบสอบถาม การศึกษาวิจัยในครั ้งต่อไปอาจทำการวิจัยในเชิงคุณภาพ โดยทำการสัมภาษณ์

กลุ่มเป้าหมายหรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกและมีความละเอียดชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

เช่น ทำการสัมภาษณ์เพื่อให้ทราบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการในปัจจุบันเป็น

อย่างไร มีคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้านใดที่ดีอยู่แล้ว และมีคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้าน
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ใดบ้างที่ต้องการได้รับการพัฒนา คุณภาพชีวิตในการทำงานในด้านใดที่จะส่งผลต่อการทำงานและการ

คงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็นต้น  

   5.3.2.2 การวิจัยครั้งต่อไปผู้วิจัยอาจทำการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบ เช่น 

เปรียบเทียบระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานราชการและคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของข้าราชการกับความผูกพันที่มีต่อองค์กร เพื่อนำมาวิเคราะห์หาความต่างซึ่งจะก่อให้เกิดความ

ชัดเจนมากยิ่งข้ึน และนำผลวิจัยที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์กรต่อไป  
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ปัจจัยด้านคณุภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

กรณีศึกษาพนักงานราชการสังกัดกรมศลุกากร 

 

คำชี้แจง 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของสารนิพนธ์ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานและความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร ขอความกรุณาท่านตอบคำถามให้ตรงกับ

ความจริงของท่านมากที่สุด โดยข้อมูลทั้งหมดที่ได้รับจากท่านจะถือเป็นความลับและไม่มีผลต่อผูต้อบ

แบบสอบถามแต่ประการใด  

แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตามความจริงของท่าน 

1. เพศ      (1) ชาย     (2) หญิง 

2. อายุ     (1) 20-29 ป ี    (2) 30-39 ป ี

     (3) 40-49 ปี     (4) มากกว่า 49 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ    (1) โสด     (2) สมรส  

 (3) หม้าย/หย่าร้าง 

4. ระดับการศึกษา    (1) ต่ำกว่าปริญญาตรี   (2) ปริญญาตรี   

 (3) สูงกว่าปริญญาตรี 

5. ระยะเวลาในการทำงาน  (1) ต่ำกว่า 1 ปี    (2) 1-5 ปี  

 (3) 6-10 ป ี    (4) มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 

6. ระดับเงินเดือน   (1) ต่ำกว่า 10,000 บาท  (2) 10,000-19,999 บาท 

     (3) 20,000-29,999 บาท  (4) 30,000 บาทข้ึนไป 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

คำชี ้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี ้ว่าท่านเห็นด้วยหรือไม่ ในระดับใด  แล้วทำ

เครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างหลังข้อความที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
1. ท ่านได ้ร ับค ่าตอบแทนที ่ เหมาะสมกับ
ตำแหน่งงานของท่าน 

     

2. ท่านได้ร ับค่าตอบแทนอย่างเพียงพอกับ 
ค่าครองชีพของท่านในปัจจุบัน 

     

3. ท่านได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่
เหมาะสมกับตำแหน่งงานของท่าน 

     

4. ท่านได้ร ับส ิทธิประโยชน์และสวัสดิการ 
อย่างเพียงพอกับค่าครองชีพของท่านในปัจจุบัน 

     

5. เมื่อเปรียบเทียบค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์
และสวัสดิการของท่านกับหน่วยงานราชการอื่น 
ท่านรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ 
และสวัสดิการที่ได้รับ 

     

ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
6. กรมศุลกากรมีสิ่งอำนวยความสะดวกต่างๆ 
ที ่ใช้ในการทำงานอย่างครบถ้วน พร้อมใช้  
ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยต่อการใช้งาน 

     

7. กรมศุลกากรมีการจัดเวรยามเพื่อดูแลรักษา
ความปลอดภัยให้แก่บุคลากร 

     

8. บริเวณรอบๆ สถานที่ทำงานของท่านไม่มี
มลพิษต่างๆ เช่น มลพิษทางกลิ่น เสียง สายตา 

     

9. สถานที่ทำงานของท่านมีแสงสว่างที ่ใช้ใน 
การทำงานอย่างเพียงพอ 
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คุณภาพชีวิตในการทำงาน ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

10. กรมศุลกากรมีการจ ัดทำแผนป้องกัน 
ภัยพิบัติต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต เช่น ไฟไหม้ 
แผ่นดินไหว 

     

ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
11.  กรมศุลกากรมีการจัดฝึกอบรม ส ัมมนา  
เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงาน
ของท่าน 

     

12.  กรมศ ุลกากรม ีการประเม ินความรู้
ความสามารถในการทำงานของท่านภายหลังจาก
ที่ท่านเข้ารับการฝึกอบรมแล้ว 

     

13. ท่านได้รับโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถ
ของท่านในการทำงานได้อย่างเต็มที่ 

     

14.  ท่านม ักได้ร ับมอบหมายให้ทำงานที ่มี
ความสำคัญ 

     

15. กรมศุลกากรมีการสำรวจความต้องการ 
ของท่านในการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้
ความสามารถในการทำงานของท่าน 

     

ด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
16. ท่านคิดว่าด้วยลักษณะหน้าที ่การทำงาน
ของท ่าน ควรม ีการเพ ิ ่มสว ัสด ิการ/ส ิทธิ
ประโยชน์ให้มากกว่าในปัจจุบัน 

     

17. ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานของท่าน
ช่วยส่งเสริมท่านให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

     

18. กรมศุลกากรส่งเสริมให้ท่านศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงข้ึน 

     

19. ท่านคิดว่าด้วยลักษณะหน้าที ่การทำงาน
ของท่าน กรมศุลกากรจะต่อสัญญาจ้างท่านไป
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คุณภาพชีวิตในการทำงาน ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

จนกระทั่งสิ้นสุดสัญญาจ้างเมื่ออายุครบ 60 ปี
บริบูรณ์ 
20. ท่านคิดว่าตำแหน่งงานของท่านสามารถ
เติบโตไปเป็นหัวหน้ากลุ่มงานได ้

     

ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 
21. เมื่อเกิดปัญหาในการทำงาน ผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือท่านอยู่เสมอ 

     

22.  ผ ู ้บ ั งค ับบ ัญชาชมเชยท ่านเม ื ่ อท ่าน
ปฏิบัติงานได้สำเร็จลุล่วง 

     

23.  กรมศ ุลกากรม ีการส ่ ง เสร ิมให ้ท ่ าน
ผู ้บังคับบัญชา และเพื ่อนร่วมงานทำกิจกรรม
ต่างๆ ร่วมกัน 

     

24. เพื ่อนร่วมงานท่านให้ความร่วมมือเป็น 
อย่างดีเมื่อต้องทำงานกันเป็นทีม 

     

25. เม ื ่อเกิดความขัดแย้งกับเพื ่อนร่วมงาน  
ท่านและเพ ื ่อนร ่วมงานมักปรับความเข้าใจ 
กันเสมอ 

     

ด้านลักษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
26. ท่านสามารถเลือกที่จะไม่ปฏิบัติงาน 
เมื่อท่านเห็นว่างานนั้นมีลักษณะไม่ถูกต้องตาม
กฎ ระเบียบของกรมศุลกากร 

     

27. ท่านมีอ ิสระในการทำงานตามกฎและ
ระเบียบต่างๆ ของกรมศุลกากร 

     

28. ท่านคิดว่าบุคลากรในกรมศุลกากรไม่มีการ
แบ่งแยกเพศ เช้ือชาติ ศาสนา และแบ่งฝักแบ่งฝ่าย
ในการทำงาน 

     

29. บุคลากรในกรมศุลกากรมีการเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน 
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คุณภาพชีวิตในการทำงาน ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

30. ท่านทราบและเชื ่อมั ่นในช่องทางในการ
ร้องเรียนเมื่อเกิดปัญหาความไม่เป็นธรรมในการ
ทำงาน 

     
 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม 
31. กรมศุลกากรมีการกำหนดชั่วโมงในการ
ทำงาน หรือกำหนดเวลาในการเริ่มและเลิกงาน
ไดอ้ย่างเหมาะสมกับลักษณะงานของท่าน 

     

32. ท่านรู้สึกไม่มีความเครียดหรือความกดดัน
ในขณะที่ท่านปฏิบัติงาน 

     

33. ท่านคิดว่าท่านสามารถใช้ชีวิตส่วนตัวหรือ
ใช้เวลาอยู่กับครอบครัวได้อย่างเพียงพอ 

     

34. กรมศุลกากรมีนโยบายที่ให้ความสำคัญกับ
ชีวิตส่วนตัวของบุคลากร 

     

35. ท่านสามารถวางแผนหรือกำหนดระยะเวลา
ในการทำกิจกรรมในช่วงวันหยุดของท่านได้ 

     

ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 
36. กรมศุลกากรได้รับการยอมรับจากสังคม
ภายนอกว่ามีภารกิจงานที ่ม ีความสำคัญต่อ
ประเทศ 

     

37. ท่านคิดว่าภารกิจของกรมศุลกากรมีส่วน
ช่วยในการพัฒนาสังคม 

     

38. เม ื ่อมองจากสังคมภายนอก ท่านคิดว่า 
กรมศุลกากรมีภาพลักษณ์ที่ดี 

     

39. ท่านคิดว่าตำแหน่งงานของท่านมีส่วนช่วย
ในการทำประโยชน์ต่อสังคม 

     

40. กรมศุลกากรให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น 
ในการทำกิจกรรมเพื่อสังคม 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

คำชี ้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี ้ว่าท่านเห็นด้วยหรือไม่ ในระดับใด  แล้วทำ

เครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างหลังข้อความที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

 

  ความผูกพันต่อองค์กร ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1. ท่านเชื ่อมั ่นว่าเป้าหมายและค่าน ิยม 
ของกรมศุลกากรจะทำให้ท ่านประสบ
ความสำเร็จในการทำงาน 

     

2. เมื่อกรมศุลกากรมีการจัดกิจกรรมตา่งๆ 
ท่านเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าว 

     

3. ท่านคิดว่าค่านิยมและวัฒนธรรมของ 
กรมศุลกากร จะมีส่วนให้ท่านมีความมั่นคง
ในหน้าที่การงาน 

     

4. ท ่านร ู ้ส ึกภ ูม ิ ใจท ี ่ ได ้ทำงานให ้กับ 
กรมศุลกากร 

     

5. ท่านเห็นด้วยและเต็มใจที ่จะปฏิบ ัติ  
ตามนโยบายของกรมศุลกากร เพื ่อให้ 
กรมศุลกากรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือทำประโยชน์ขององค์กร 
6. ท่านคิดว่าท่านมีส่วนทำให้กรมศุลกากร
บรรลุเป้าหมายหรือประสบความสำเร็จได้ 

     

7. เมื่อกรมศุลกากรเกิดปัญหา ท่านพร้อม
และเต็มใจในการให้ความร่วมมือแก้ไข
ปัญหาดังกล่าว  

     

8. ท่านพยายามพัฒนาการทำงานของ
ตนเองอยู ่ตลอดเวลา เพื ่อมีส่วนช่วยให้
กรมศุลกากรบรรลุภารกิจ 
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  ความผูกพันต่อองค์กร ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

9. ท่านคิดว่าท่านสามารถสร้างสรรค์
ผลงานชิ้นใหม่ๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
กรมศุลกากรได้ 

     

10. ท่านมีความมุ ่งมั ่นและตั้งใจทำงาน 
แม้ว่าจะล่วงเลยระยะเวลาในการทำงาน
ของท่านไปแล้ว 

     

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
11. ท ่านคิดว ่ าท ่ านจะทำงานให ้ กับ 
กรมศุลกากรไปจนสิ ้นสุดสัญญาจ้างเมื่อ
อายุครบ 60 ปีบริบูรณ์  

     

12. ท ่านคิดว ่ าท ่ านจะทำงานให ้ กับ 
กรมศุลกากรต่อไป แม้ว่ากรมศุลกากรอาจ
ถูกยุบเลิกได้ในอนาคต 

     

13. ท่านจะไม่ลาออกจากกรมศุลกากร 
แม้ว่าการไปทำงานในหน่วยงานอื ่นจะ
ได้รับค่าตอบแทนหรือเงินเดือนมากกว่า 

     

14. ท่านจะไม่ลาออกจากกรมศุลกากร 
แม้ว่าจะไม่มีการเพิ่มสิทธิประโยชน์หรือ
สวัสดิการให้แก่ท่านมากกว่าเดิม 

     

15. ท่านจะไม่ลาออกจากกรมศุลกากร 
แม้ว่าจะไม่มีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน
ของท่าน  

     

 

 

ขอขอบพระคณุในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ด้วย 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัต ิผ ู้เข ีย น 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นายอิทธิพงษ์ อินทยุง 
วัน เดือน ปี เกิด 4 พฤศจิกายน 2531 
สถานท่ีเกิด สุรินทร ์
วุฒิการศึกษา รัฐศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 999/86 ถนนประชาราษฎร ์1 แขวงบางซื่อ เขตบางซือ่ กทม. 10800   
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