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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 นันท์นลิน เทพคง : อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีต่อการคงอยู่

ในงานของข้าราชการต ารวจกองทะเบียนพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ. ( The Effects of 
Organizational Commitment and Quality of Work Life on Job Retention of Personnel 
Division Police, Royal Thai Police) อ.ที่ปรึกษาหลัก : ผศ. ดร.สุธรรมา นิติเกษตรสุนทร 

  
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพันต่อองค์การ และคุณภาพชีวิต

การท างานท่ีมีต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการต ารวจกองทะเบียนพล และเพื่อเสนอแนะแนวทางในการก าหนดนโยบาย
ของผู้บังคับบัญชาในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจของกองทะเบียนพล  ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติให้ดีขึ้น การวิจัยเป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากประชากร 
ข้าราชการต ารวจกองทะเบียนพล จ านวน 132 คน ได้แบบสอบถามครบถ้วนสมบูรณ์  132 ชุด ส าหรับการวิจัยเชิง
คุณภาพ ด าเนินการโดยใช้การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (Face-to-Face) ผ่านแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-
structured- Selection Interview) วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression) และสถิ ติ  Independent T-Test กั บ  One Way ANOVA ผลการวิ จั ย เชิ งป ริม าณ  พ บว่ า  ผู้ ต อบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และปัจจัยท่ีมีต่อการคงอยู่ในงานอยู่
ในระดับ “มาก” เมื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการต ารวจกองทะเบียนพล
ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) พบว่าปัจจัยด้านบรรทัดฐาน ส่งผลต่อการคงอยู่
ในงาน และเมื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการต ารวจกองทะเบียนพล พบว่า 
ความมั่นคงในหน้าท่ี การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ความสัมพันธ์ทางสังคม การบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา และ
ความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน นอกจากน้ี เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ข้าราชการต ารวจ พบว่า ข้าราชการต ารวจท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุราชการ 
ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสังกัดท่ีต่างกันมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกัน  ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ
พบว่า สิ่งจูงใจในการท างานท่ีส่งผลให้ข้าราชการต ารวจกองทะเบียนพลต้ังใจคงอยู่ในงานต่อไปโดยไม่คิดจะลาออก ได้แก่ 
ต้องการความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่น ๆ โดยลดขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ าเป็นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างาน ต้องการงานท่ีท้าทายเพื่อความก้าวหน้า ความส าเร็จ และการได้รับการยอมรับท้ังระบบบุคคล องค์การและ
สากล ต้องการรางวัลและค่าตอบแทนท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม  ต้องการสัมพันธภาพท่ีดี
จากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน และต้องการเรียนรู้และพัฒนาในส่วนท่ีสอดคล้องกับงานในสายอาชีพรวมถึงการพัฒนา
ความฉลาดรอบด้าน ท้ังน้ี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะว่าหน่วยงานควรพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ และคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงานให้เพิ่มขึ้นและน าผลจากการวิจัยมาประยุกต์ใช้ใน
การวางแผนรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในงานต่อไป 

 สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร ์ ลายมือช่ือนิสติ ................................................ 
ปีการศึกษา 2563 ลายมือช่ือ อ.ท่ีปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 6280065124 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD:  
 Nunnalin Thepkong : The Effects of Organizational Commitment and Quality of Work Life 

on Job Retention of Personnel Division Police, Royal Thai Police. Advisor: Asst. Prof. 
SUTHAMMA NITIKASETSOONTORN, Ph.D. 

  
This research objectives are to study the influence of personal factors, organizational 

commitment, and quality of work life on job retention of Personnel Division Police, and to provide 
guidance for improving the quality of working life. The research uses a mixed method by using 
questionnaires to collect data from 132 police officers of Personnel Division Police. The qualitative 
research uses one-on-one interviews (Face-to-Face) through semi-structured interviews. Data was 
analyzed by using multiple linear regression, independent samples t-test, and one way ANOVA 
statistics. The quantitative research shows that some of respondents consider the whole 
organizational commitment, quality of work life, and the factors affecting job retention at "High" level. 
When analyzing organizational commitment with multiple linear regression method found that the 
normative factor affects the job retention. The research also shows that quality of work life that 
influenced job retention of Personnel Division Police officer are duty stability, personnel capacity 
development, social relations, commander's organizational management and pride of corporate 
responsibility. In addition, when comparing Personnel Division Police officer opinions on job retention, 
it was found that the personal factors in different gender, age, marital status, education level, duration 
of work, average monthly income level and affiliations have no differences. The qualitative research 
found that Personnel Division Police officer having an intention to remain in the job for many reasons, 
such as the need for work-life balance to increase work efficiency. The need for a challenging job to 
progress a success and being accepted by individual, system, organization, and international level. The 
need for rewards and compensation both in monetary and non-monetary that are appropriate and 
fair. The need for a good relationship from the commander and coworkers and the need to learn and 
develop their career path, including the development of all-round intelligence. The researcher 
suggested that the division should develop organizational commitment and the quality of work life 
that affect job retention to increase the efficiency of the organization. 

 
Field of Study: Public Administration Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2020 Advisor's Signature .............................. 
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ขอขอบพระคุณข้าราชการต ารวจกองทะเบียนพล ตลอดจนผู้บังคับบัญชาในหน่วยงาน ที่ได้สละเวลาอันมี
ค่าเพื่อให้สัมภาษณ์และตอบแบบสอบถาม จนได้ข้อมูลที่ส าคัญยิ่งต่อการจัดท าสารนิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

ขอขอบพระคุณผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานทุกท่านท่ีให้การสนับสนุนและพร้อมให้ก าลังใจในการเรียน
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ขอขอบพระคุณกัลยาณมิตรร่วมรุ่นทุกท่านที่คอยให้ก าลังใจ ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลที่ดีเสมอมา และช่วย
ให้ค าปรึกษา รวมทั้งแก้ไขปัญหาต่าง ๆ เผชิญทุกข์ ร่วมสุขกันมาจนถึงวันท่ีเราต่างพานพบความส าเร็จไปพร้อมกัน 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ผู้ให้การสนับสนุนในด้านการศึกษาและเป็นแรงใจส าคัญ 
ผู้อยู่เบื้องหลังทุกความส าเร็จในทุกช่วงชีวิต และหากสารนิพนธ์ฉบับนี้ผิดพลาดประการใด ผู้วิจัย ต้องขออภัยเป็นอย่าง
สูง และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าสารนิพนธ์น้ีจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานภาครัฐและผู้ที่สนใจทุกท่านต่อไป 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

จากกระแสโลกาภิวัตน์ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไม่ว่าจะเป็นในด้าน 
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง การแข่งขันทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ รวมถึงองค์การต่าง ๆ                   
ไม่ว่าจะเป็นทั้งทางภาครัฐและภาคเอกชนจึงต้องมีความตื่นตัวในกับความเจริญเติบโตในทุก ๆ ด้าน
อีกทั้งการก้าวสู่ยุคเศรษฐกิจที่เน้นความรู้เป็นฐาน ส่งผลให้องค์การเผชิญกับสภาวการณ์แข่งขันมาก
ขึ้น ไม่ว่าจะอยู่ในส่วนภาครัฐ หรือภาคเอกชน จึงให้ความสําคัญในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นอย่างมาก เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความสําคัญเมื่อเทียบกับทรัพยากรอ่ืน ๆ                
ในองค์การ ดังนั้น การมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้มีความสามารถ และมีทัศนคติเชิงบวกจะสามารถ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันไม่แพ้การมีเงินทุนและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพราะเป็นสิ่งที่มีคุณค่า 
หาได้ยากและทดแทนไม่ได้ง่ายๆ หากองค์การขาดแคลนทรัพยากรบุคคลจะส่งผลให้องค์การขาด
ประสิทธิภาพ ขาดศักยภาพในการแข่งขันและอาจล้มเหลวในการดําเนินงานระยะยาวได้ทําให้ปัจจุบัน
มีการเน้นคุณค่าหรือการเพิ่มมูลค่าของทุนมนุษย์(สุรพงษ์ มาลี, 2551)  

จึงเห็นได้ว่าในปัจจุบันองค์การพยายามสร้างจุดเด่นขององค์การของตนเพื่อดึงดูดให้บุคคลที่มี
ความสามารถและมีศักยภาพในการทํางานสูงสนใจเข้ามาในองค์การของตน ในภาคเอกชนอาจจะมี
โบนัสเพ่ิมวันหยุดในการทํางาน หรือรางวัลพิเศษ เป็นต้น ส่วนในภาครัฐมีสวัสดิการต่าง ๆ ที่
ครอบคลุมไปถึงครอบครัว ความก้าวหน้าตามสายงาน เป็นต้น เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคคลที่มีศักยภาพ
เข้ามาพัฒนาองค์การให้สําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  จึงต้องมีการสรรหาบุคคลากรเข้ามาขับเคลื่อน
ตามนโยบายและเป้าหมายขององค์การ การจะสรรหาบุคลากรที่ตรงตามความต้องการขององค์การ
นั้น จึงเป็นเรื่องที่องค์การควรให้ความสําคัญ เมื่อได้บุคคลากรที่ตรงตามความต้องการแล้ว สิ่งสําคัญ
ประการหนึ่งคือการที่องค์การต้องธํารงรักษาบุคลากรเหล่านั้นให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด 

ในปัจจุบัน การศึกษาเรื่องราวเกี่ยวกับการบริหารคนมีความยุ่งยากซับซ้อนและมีความ            
ท้าทายมากกว่าสมัยก่อนเพราะเป็นการบริหารในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การจะ
บริหารงานในองค์การให้สามารถอยู่รอดและเจริญก้าวหน้าต่อไปได้จึงต้องเข้าใจถึงจุดประสงค์ของ
บุคลากรที่มีความแตกต่างกันให้ถ่องแท้ เมื่อทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององค์การ 
จึงสมควรที่จะให้ความสนใจในเรื่องเกี่ยวกับบุคลากรในการทํางานมากขึ้น จึงเป็นความท้าทายและ
จําเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจเพ่ือที่จะสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพเหล่านี้ให้คงอยู่
กับองค์การได้ เพราะหากผู้บริหารสามารถเข้าใจและตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้อย่าง
เหมาะสมแล้วก็จะสามารถส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การได้อีกด้วย กล่าวคือ ยิ่งบุคลากรมีความ
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ผูกพันต่อองค์การได้มากเท่าใดก็จะทําให้บุคลากรมีความปรารถนาที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไปมากเท่านั้น ไม่มีความต้องการจะลาออก หรือโอนย้ายไปปฏิบัติงานในองค์การอ่ืนๆ ซึ่งเป็นการ
สร้างรากฐานคุณภาพและการป้องกันปัญหาการขาดแคลนบุคลากรขององค์การในอนาคตที่จะเกิด
จากการโอนย้ายหรือการเกษียณก่อนเวลาที่กําหนด อีกท้ังบุคลากรเหล่านั้นยังทุ่มเทและพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ส่งผลให้มีการพัฒนาองค์การไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ยังคงสามารถธํารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถหรือมีคุณภาพเหล่านี้ต่อไปได้  

การสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work-Life) ให้มีความสมดุลระหว่างชีวิต
การทํางานกับชีวิตส่วนตัวและครอบครัว (Work-Life Balance) ถือเป็นเครื่องมือหนึ่งที่สําคัญในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การจนเกิดการคงอยู่ ในงานของข้าราชการตํารวจ       
ในปัจจุบันนี้ การคงอยู่ในงานดังกล่าวเกิดจากการประสานระหว่างบุคคล งาน และการทํางาน 
ผสมผสานกันอย่างกลมกลืน ทําให้ผู้ทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางานและดําเนินชีวิตได้               
เพราะเมื่อข้าราชการตํารวจเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์การความผูกพันต่อ
องค์การจะเป็นตัวเชื่อมระหว่างความต้องการของบุคคลให้เกิดความสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ ซึ่งจะนําไปสู่การคงอยู่ในงานของข้าราชการในหน่วยงานนั้นต่อไป  

สํานักงานตํารวจแห่งชาติ เป็นส่วนราชการระดับกรม มีฐานะเป็นนิติบุคคล การบังคับบัญชา
ขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี และมีผู้บัญชาการตํารวจแห่งชาติเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด โดยมีภารกิจใน
การถวายความปลอดภัยสําหรับองค์พระมหากษัตริย์ พระราชินี พระรัชทายาท ผู้สําเร็จราชการแทน
พระองค์ พระบรมวงศานุวงศ์ ผู้แทนพระองค์ และพระราชอาคันตุกะ และมี อํานาจหน้าที่ในการดูแล
ควบคุมและกํากับการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการตํารวจ ซึ่งปฏิบัติตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา
ความอาญา รวมทั้งการป้องกันและปราบปรามการกระทําผิดทางอาญา รักษาความสงบเรียบร้อยของ
สังคม ความปลอดภัยของประชาชนและความมั่นคงของราชอาณาจักร ช่วยเหลือพัฒนาประเทศ
ตามที่นายกรัฐมนตรีมอบหมาย ตลอดจนปฏิบัติอ่ืนใดเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้การปฏิบัติงานตาม
อํานาจหน้าที่ดังกล่าวข้างต้นนี้ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุด 

ทั้งนี้ สํานักงานตํารวจแห่งชาติในช่วง 2-3 ปีที่ผ่านมานั้น ข้าราชการตํารวจมีอัตราการขอ
ลาออกจากราชการก่อนเกษียณอายุ หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า โครงการปรับเปลี่ยนกําลังพล ซึ่งผู้ที่จะ
ได้รับอนุญาตให้ออกจากราชการตามโครงการฯ นี้ จะต้องมีคุณสมบัติครบถ้วน โดยคุณสมบัติหลักๆ 
คือ ต้องเป็นข้าราชการตํารวจผู้มีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป หรือมีเวลาการรับราชการตั้งแต่ 25 ปี ขึ้นไป 
(นับถึงวันที่ 30 กันยายน ในแต่ละปีงบประมาณ) การเกิดขึ้นของโครงการนี้เป็นช่องทางหนึ่งให้
ข้าราชการตํารวจที่ต้องการลาออกจากงานก่อนเกษียณอายุโดยไม่เสียสิทธิในการรับบําเหน็จบํานาญไป 
ซึ่งเป็นการสูญเสียกําลังพลในองค์กรเป็นจํานวนมาก โดยสถิติการลาออกจากราชการก่อนเกษียณอายุ
ในช่วง 3 ปีที่ผ่านมา ปรากฏในตารางดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 1 จ านวนข้าราชการต ารวจที่ขอลาออกจากราชการก่อนเกษียณอายุ 

ล ำดับ 
โครงกำรปรับเปลี่ยนก ำลังพล

ประจ ำปีงบประมำณ 
ตำมค ำสั่ง ตร. ที่ จ ำนวน (รำย) 

1 รุ่นที่ 19 ปีงบประมาณ พ.ศ.2562 552/2561 ลง 26 ก.ย.61 
566/2561 ลง 28 ก.ย.61 

719 
1 

2 รุ่นที่ 20 ปีงบประมาณ พ.ศ.2563 552/2562 ลง 30 ก.ย.62 931 
3 รุ่นที่ 21 ปีงบประมาณ พ.ศ.2564 496/2563 ลง 29 ก.ย.63 849 

รวมจ ำนวนทั้งสิ้น 2,500 
          
จะเห็นได้ว่า แม้การเข้าร่วมโครงการนี้จะมีคุณสมบัติที่จํากัดกรอบของการลาออกจาก

ราชการก่อนกําหนดไว้ แต่ก็ยังมีข้าราชการตํารวจขอลาออกเป็นจํานวนมาก ซึ่งการสูญเสียกําลังพล
เป็นจํานวน 2,500 นาย ในช่วงเวลา 3 ปี โดยไม่รวมการเกษียณอายุ การขอลาออก และการโอนย้าย
สายงานด้วยเหตุผลอ่ืนๆ ก็นับว่าเป็นการสูญเสียกําลังพลเป็นจํานวนมากแล้ว แต่ทั้งนี้จากการที่ผู้วิจัย
เคยปฏิบัติงานในหน่วยงานหนึ่ง กลับพบว่า หน่วยงานนี้แทบจะไม่มีการลาออกจากราชการ        
โอนย้ายสายงาน หรือการเข้าร่วมโครงการปรับเปลี่ยนกําลังพลแต่อย่างใด หน่วยงานนั้นคือ         
กองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้  

กองทะเบียนพล สํานักงานกําลังพล เป็นหน่วยงานมีฐานะเทียบเท่ากองบังคับการ สังกัดส่วน
บังคับบัญชาขึ้นตรงต่อสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ซ่ึงทําหน้าที่อํานวยการและสนับสนุนการปฏิบัติการ
ของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ มีหน้าที่หลักในการบริหารงานบุคคลในภาพรวมของสํานักงานตํารวจ
แห่งชาติ และมีหน่วยงานในสังกัด จํานวน 6 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายอํานวยการ ฝ่ายประวัติบุคคล             
ฝ่ายแต่งตั้ง ฝ่ายความชอบ ฝ่ายบรรจุ และฝ่ายประเมินบุคคล เป็นหน่วยงานที่มีความสําคัญอย่างยิ่ง
ต่อภาพรวมด้านกําลังพลของข้าราชการตํารวจทั่วทั้งประเทศ นอกจากนี้ ยังเป็นหน่วยงานที่มุ่ง
พัฒนาการบริหารและการปฏิบัติงานโดยนําหลักเกณฑ์วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีมาใช้เพ่ือให้
สามารถปฏิบัติภารกิจในฐานะฝ่ายอํานวยการด้านกําลังพลของสํานักงานตํารวจแห่ งชาติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ภารกิจของกองทะเบียนพลจะเป็นการดูแลงานด้านอํานวยการเกี่ยวกับกําลังพลของ
สํานักงานตํารวจแห่งชาติไม่ว่าจะเป็นเรื่องการแต่งตั้ง โยกย้าย การบรรจุข้าราชการ ยศ ขั้นเงินเดือน 
และเครื่องราชย์ เป็นต้น ซึ่งเป็นหน่วยงานกลางที่ต้องทํางานประสานกับกองบัญชาการ และ          
กองบังคับการต่างๆ ทั่วประเทศ ซึ่งการดูแลงานอํานวยการด้านกําลังพลของกองทะเบียนพลนี้           
เป็นการดูแลสวัสดิการเบื้องต้นให้กับข้าราชการตํารวจถึง 200,000 กว่านาย จะเห็นได้ว่า                 
กองทะเบียนพลมีปริมาณงานที่กว้างขวางทั่วทั้งประเทศ ครอบคลุมการบริหารงานบุคคลแก่ตํารวจ      
ทุกคน ทั้งนี้ ปริมาณกําลังพลของสํานักงานตํารวจแห่งชาตินั้นมีค่อนข้างมากประจวบกับข้าราชการ
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ตํารวจกองทะเบียนพลมีจํานวนจํากัด งานล้นมือ ขาดความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ความก้าวหน้าก็มีน้อย แต่บุคลากรส่วนใหญ่ของกองทะเบียนพลนั้นกลับมีความผูกพันต่อองค์กร และ
ยังคงปฏิบัติหน้าที่ในตําแหน่งนั้นๆต่อ แม้จะมีภารกิจ และปริมาณงานมาก ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงทําให้
ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อการคงอยู่
ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ โดยมุ่งเปรียบเทียบตามปัจจัย
ส่วนบุคคล เพ่ือให้เข้าใจถึงอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสามารถสร้างคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดี และทําให้เกิดการคงอยู่ในงานของบุคลากรในองค์การ และสามารถนําข้อมูลที่ได้จากการ
วิจัยไปประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลและ
หน่วยงานอ่ืนๆในสํานักงานตํารวจแห่งชาติผ่านนโยบายของผู้บังคับบัญชาให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือลดปัญหา
การสูญเสียกําลังพลขององค์กรต่อไป 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อการคงอยู่ ในงานของข้าราชการตํารวจ

กองทะเบียนพล 
1.2.2 เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจ

กองทะเบียนพล 
1.2.3 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจ

กองทะเบียนพล 
1.2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการกําหนดนโยบายของผู้บังคับบัญชา ในการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของข้าราชการตํารวจของกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติให้ดีขึ้น 

1.3 ค าถามในการวิจัย 
1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล

อย่างไร 
1.3.2 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียน

พลอย่างไร 
1.3.3 คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ ในงานของข้าราชการตํารวจกอง

ทะเบียนพลอย่างไร 
1.3.4 แนวทางในการกําหนดนโยบายของผู้บังคับบัญชาในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของข้าราชการตํารวจของกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ เป็นอย่างไร 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 
 1.4.1 ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน  ส่งผลต่อการ       
คงอยู่ในงานแตกต่างกัน 
 1.4.2 ความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกอง
ทะเบียนพล 
 1.4.3 คุณภาพชีวิตการทํางาน มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ ในงานของข้าราชการตํารวจกอง
ทะเบียนพล 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม โดยใช้การสํารวจ เก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถาม และ

การสัมภาษณ์ ซึ่งมีการกําหนดขอบเขตของงานวิจัย ดังนี้ 
1.5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในงานวิจัย คือ ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจ
แห่งชาติ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปี พ.ศ.2564 จํานวนทั้งหมด 199 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยเชิงปริมาณ คือ ใช้วิธีการกําหนดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane 
(1970)  ได้ตัวอย่างทั้งสิ้น 133 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล โดย
แบ่งเป็น ผู้บังคับบัญชา และข้าราชการตํารวจในแต่ละฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายอํานวยการ ฝ่ายประวัติบุคคล 
ฝ่ายแต่งตั้ง ฝ่ายบรรจุ ฝ่ายความชอบ ฝ่ายประเมินบุคคล ฝ่ายละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 7 คน โดย ใช้
วิธีการเลือกตัวอย่างแบบมีจุดมุ่งหมายของการศึกษาเป็นหลัก (Purposeful Selection) 

1.5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 
1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ 

1.1) ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1.1) เพศ 
1.1.2) อายุ 
1.1.3) ระดับการศึกษา 
1.1.4) สถานภาพ 
1.1.5) อายุราชการ 
1.1.6) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
1.1.7) สังกัด 
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1.2) ความผูกพันต่อองค์การ 
1.2.1) ปัจจัยด้านจิตใจ 
1.2.2) ปัจจัยด้านการคงอยู่ 
1.2.3) ปัจจัยด้านบรรทัดฐาน 

1.3) คุณภาพชีวิตการทํางาน 
1.3.1) ด้านผลตอบแทน 
1.3.2) ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน 
1.3.3) ด้านความมั่นคงในหน้าที่ 
1.3.4) ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
1.3.5) ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
1.3.6) ด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา 
1.3.7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 
1.3.8) ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
การคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

1.5.3 ขอบเขตด้านเวลา 
ใช้ระยะเวลาในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่ตั้งแต่เดือนมีนาคม พ.ศ.2564 

ถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ.2564  

1.6 นิยามศัพท์ที่ใช้ในการศึกษา 
 1.6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุราชการ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
 1.6.2 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของข้าราชการตํารวจที่ยึดมั่น 
ยอมรับต่อค่านิยม เป้าหมายขององค์การ โดยทุ่มเทต่องานที่ตนได้รับมอบหมาย และเต็มใจที่จะเป็น 
ส่วนหนึ่งที่ทําให้องค์การประสบความสําเร็จ ซึ่งประกอบด้วยความผูกพัน 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้าน
จิตใจ ความผูกพันด้านคงอยู่กับองค์การ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
  - ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมใน 
หน่วยงาน ซึ่งบุคคลเหล่านี้จะเป็นผู้ที่ทุ่มเทความพยายามในการทํางานเพ่ือหน่วยงาน หากสมาชิกของ
หน่วยงานมีความผูกพันด้านจิตใจก็จะเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
  - ความผูกพันด้านคงอยู่กับองค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกใน
หน่วยงานนั้น เมื่อคนมีความผูกพันก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมที่ต่อเนื่องหรือคงเส้นคงวา
ในการทํางาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน 
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  - ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะ 
อุทิศตนให้กับหน่วยงานซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานของหน่วยงาน และสังคมจรรยาบรรณหรือ
จิตสํานึก บุคคลจะรู้สึกว่าเขาเข้าเป็นสมาชิกของหน่วยงานก็ต้องมีความผูกพันต่อหน่วยงาน 
 1.6.3 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของข้าราชการตํารวจแต่ละคนที่มีต่อ
ประสบการณ์ องค์ประกอบ สิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ และสภาพแวดล้อมในการทํางานที่องค์การ
ได้นําเสนอเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการทางร่างกายและจิตใจของข้าราชการตํารวจ 
โดยงานวิจัยนี้จะจําแนกตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตออกได้เป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความ
ปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน ด้านความมั่นคงในหน้าที่ ด้านการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากร ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 
 1.6.4 การคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจ หมายถึง ความตั้งใจในการคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการตํารวจในหน่วยงาน ไม่โอนย้ายสายงาน ไม่โยกย้ายตําแหน่งหน้าที่ รวมถึงการไม่ลาออก
จากราชการ 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.7.1 ได้รับรู้ถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การนําไปสู่การ     

คงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลต่อไป 
1.7.2 เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาของกองทะเบียนพล และหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง สามารถนํา

ผลการวิจัยครั้งนี้ไปเป็นแนวทางในจัดทําแผนการปฏิบัติราชการ เพ่ือรักษาไว้ซึ่งข้าราชการตํารวจ         
ลดปัญหาการโอนย้ายข้าราชการตํารวจ ลดอัตราการลาออก และแก้ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรใน
องคก์ารได้ 

1.7.3 นักวิชาการ และนักวิจัยท่านอ่ืน ๆ สามารถเข้าใจแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
อิทธิพลของปัจจัยย่อยในความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อการคงอยู่ ในงาน
ของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อ

การคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ” ได้ศึกษาค้นคว้า

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามลําดับดังนี้ 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 2.3 แนวคิดเก่ียวกับการคงอยู่ในงาน 

 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
 ควำมหมำยของควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ปี 2546 ได้ระบุถึงความหมายของ ความผูกพันไว้คือ 

ความรักใคร่ ความเอาใจใส่ หรือความใส่ใจต่อสิ่งที่กระทํา เมื่อผนวกรวมกับการสังเคราะห์เอกสารที่ 

เกี่ยวข้องกับบทวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้สรุปผลโครงสร้างนิยามและความหมายของความผูกพันต่อองค์การ  

ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 2 โครงสร้างนิยามและความหมายของความผูกพันต่อองค์การจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
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(25
56
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เป็นความรู้สึกส่วนบุคคล (พนักงาน) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓    
ความรู้สึกท่ีพนักงานมีให้ต่อองค์การ  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  

ความรู้สึกท่ีพนักงานมีให้ต่องานท่ีทําอยู่ ✓ ✓ ✓   ✓ ✓  
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ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
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ยึดมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ 
องค์การ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 

ความต้องการที่จะอยู่ในองค์การต่อไป ✓  ✓ ✓   ✓ ✓ 
ความรู้สึกจงรักภักดีเป็นอันหนึ่งอัน เดียวกับ
องค์การ ✓  ✓  ✓ ✓   

เต็มใจที่จะทํางานเพ่ือความก้าวหน้าของ 
องค์การ ✓ ✓      ✓ 

มีความเต็มใจ ทุ่มเทความพยายามในการ 

ปฏิบัติงาน 
✓ ✓ ✓  ✓  ✓  

 จากตารางที่ 2 พบว่างานวิจัยส่วนใหญ่ได้นําเสนอนิยามและความหมายของความผูกพันต่อ

องค์การว่า เป็นความรู้สึกส่วนบุคคลของพนักงานที่มีต่อองค์การและงานที่ทําอยู่ เป็นความรู้สึก 

จงรักภักดี รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ โดยมีการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความ 

เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามของตนในการปฏิบัติงาน 

 อิงอร ตั้นพันธ์ (2556) กล่าวสรุปผลจากการวิจัยว่า พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางแต่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การอยู่ในระดับมาก สําหรับความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การมีความผูกพันต่อ

องค์การอยู่ในระดับปานกลาง ในด้านคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง แต่ถ้า

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีเพียงด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมที่มีระดับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานอยู่ในระดับมาก นอกจากนั้น ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านความสมดุล

ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในการทํางาน ด้านประชาธิปไตยในการทํางานมี
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ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู่ในระดับปานกลางและที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานน้อยที่สุดคือ 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

 สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน (2555) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Employee 

Engagement) เป็นจุดหมายปลายทางที่องค์การต้องการให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม หากองค์การ

สามารถขับเคลื่อนให้ พนักงานรู้สึกผูกพันได้แล้ว อัตราการลาออกของพนักงานจะลดน้อยลง อีกทั้ง

ผลผลิตของงานและการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทําให้ส่งผลต่อ Organizational performance 

ไม่จะเป็นเรื่องความพึงพอใจของลูกค้าที่เพ่ิมขึ้น ผลกําไรที่มากขึ้น ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 

เป็นต้น คงปฏิเสธไม่ได้ว่าความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของทรัพยากร มนุษย์ในองค์การเป็นเรื่องที่มี

ความสําคัญอย่างยิ่ง  

 ภัสธารีย์ ขุมทรัพย์ดี (2556) พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานในด้านผลตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม ด้านความปลอดภัยในการทํางาน ด้านความมั่นคงในการทํางาน ด้านการพัฒนา

ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานด้านการบูรณาการทางด้านสังคม ด้านธรรมนูญในองค์กร และด้านการ

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ

แต่พบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนนั้นไม่มีผลกับความผูกพันองค์กรอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิต ิ 

ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้

คงอยู่กับองค์การในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า (1) 

พนักงานที่มีรายได้และประสบการณ์การทํางานแตกต่างกัน มีปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงาน

ให้คงอยู่กับองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (2) ความผูกพันและความภักดีมีอิทธิพลต่อ

ปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติและ (3) คุณภาพ

ชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติในภาพรวมปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การมาก

ที่สุด 3 ลําดับ ได้แก่ การมีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน และมีความเหมาะสมต่อ

ความสามารถในการทํางาน รองมาคือการมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและนโยบายการเลื่อน

ตําแหน่งงานที่ชัดเจน และความห่วงที่จะได้รับการพิจารณาเลื่อนตําแหน่งนึ่งงานสูงขึ้นเมื่อผลงานที่ทํา

แสดงออกถึงประสิทธิภาพ ตามลําดับ  
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 วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยที่มีผล

ต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนครธน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าความพึงพอใจ

ด้านสถานภาพวิชาชีพ ความพึงพอใจด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ และความพึงพอใจด้านการมี

ปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน มีระดับความ  พึงพอใจระดับสูง ในขณะที่ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน 

ความพึงพอใจด้านนโยบายองค์กร และความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมีระดับความพึง

พอใจปานกลาง สําหรับความผูกพันต่อองค์กรนั้นอยู่ในระดับสูง ความผูกพันต่อองค์กรสามารถ

ทํานายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครธนได้ร้อยละ 24.3  

 ทั้งนี้  งานวิจัยบางชิ้นได้จําแนกมิติของความผูกพันออกเป็นความผูกพันต่อองค์กา ร 

(Organizational Commitment) และความผูกพันต่องาน (Work Commitment/Work Engagement) 

เนื่องจากมีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับความแตกต่างและผลกระทบต่อองค์การและ

พนักงาน (Lee, 2012; ธันยพร ลาภทิพมนต์, 2556; ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2555) ทําให้ความผูกพันต่อ

องค์การเป็นเพียงทัศนคติด้านบวกที่พนักงานมีต่อองค์การ และต่อค่านิยมขององค์การ โดยสร้างความ

ตระหนักรู้ถึงสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือมุ่งปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ก่อให้เกิดความทุ่มเทเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ โดยองค์การมีหน้าที่เอาใจใส่ 

สร้างการพัฒนาให้เกิดขึ้นในหมู่พนักงาน ในขณะที่ความผูกพันต่องานจะมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน

โดยตรง เมื่อพนักงานผูกพันกับงานจะมีความกระฉับกระเฉง อุทิศตนให้กับงาน รู้สึกมีส่วนร่วมกับ

เพ่ือนร่วมงาน 

 อย่างไรก็ตาม เมื่อทําการศึกษาลึกลงไปพบว่ามิติทั้งสองมีความใกล้เคียงกับแนวคิดอ่ืน ๆ เช่น 

การมีส่วนร่วม การยึดมั่น บทบาทหน้าที่ และการเป็นพลเมืองที่ดีขององค์การ ซึ่งล้วนแต่เป็นปัจจัยที่

มีความหมายเหลื่อมล้ํากัน มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพขององค์การ และเป็น

แนวคิดที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกันอยู่เสมอ เมื่อเกิดแนวคิดหนึ่ง อีกแนวคิดก็จะมีโอกาสเกิดขึ้นตามมาได้

เช่นกัน (Kang, 2014, p.12-13) อีกทั้งนิยามจากงานวิจัยที่ได้เลือกมานั้นยังมีการประยุกต์ใช้แนวคิด

ทฤษฎีที่ใกล้เคียงกันมาประกอบการดําเนินงานวิจัยด้วย 
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 แนวคิดที่เกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 จากงานวิจัยที่ได้ทําการรวบรวมศึกษา พบว่ามีการนําเสนอแนวคิดที่ค่อนข้างหลากหลาย            

แต่มีเพียง 1-2 แนวคิดที่ได้รับการนํามาประยุกต์ใช้ในงานวิจัยต่าง ๆ โดยผู้วิจัยได้จัดทําตารางแนวคิด

ที่นิยมนํามาประยุกต์ใช้ประกอบการวิจัย ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 3 แนวคิดท่ีนักวิจัยนํามาประยุกต์ใช้จากงานวิจัยที่ได้ทําการศึกษา 
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Buchanan (1974) ✓  ✓ ✓    

(Mowday et al., 1982)  ✓  ✓    

Meyer, Allen และ Smith (1993)   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

Steers (1997) ✓ ✓      

  

จากแนวคิดของ Buchanan (1974) ได้อธิบายถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ คือ ทัศนคติ          

แง่บวกของพนักงานที่มีต่ออัตลักษณ์ของตนเองกับองค์การที่สังกัดอยู่ โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อ 

องค์การจะตั้งใจทํางานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างเต็มความสามารถ มีความ 

ปรารถนาที่จะอยู่กับองคก์าร 

 โดยองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การมี 3 ด้าน คือ 

 1) ด้านการแสดงตน (Identification) คือ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเสมือนองค์การเป็นส่วนหนึ่ง 

ของตน โดยยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 

 2) ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) คือ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ 

ตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง 

 3) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) คือ มีความรู้สึกรัก ศรัทธา และผูกพันต่อ 

องค์การโดยปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป  

 แนวคิดนี้มีความใกล้เคียงกับแนวคิดของ Mowday et al. (1982) ที่นิยามความหมายความ

ผูกพันต่อองค์การว่า ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่เป็นหนึ่งเดียวกับ องค์การ มีค่านิยมสอดคล้องกับ
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สมาชิกคนอ่ืน ๆ โดยเต็มใจที่จะอุทิศกําลังความสามารถเพ่ือปฏิบัติ หน้าที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การ ทั้งนี้ยังกล่าวอีกว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถ ทํานายพฤติกรรมการลาออกได้

แม่นยํากว่าตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากการ ลาออกเป็นรูปแบบการแสดงออกถึง

การปฏิเสธต่อองค์การไม่ใช่ปฏิเสธต่องาน  

 Mowday et al. (1982) ได้จําแนกแนวคิดของความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเน้นย้ําถึงอารมณ์ 

ความรู้สึกของพนักงาน โดยออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

 1) แนวคิดความผูกพันต่อองค์การประเภททัศนคติหรือเจตคติ (Attitudinal Type) คือ 

ทัศนคติของความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ โดยมี 

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เนื่องจากมีความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความตั้งใจ 

ทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธํารงอยู่กับองค์การ โดยมอง 

ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นสิ่งที่ถูกกําหนดจากทั้งองค์การและตัวบุคคล เช่น ลักษณะส่วนบุคคล 

บทบาทท่ีเกี่ยวข้อง ลักษณะโครงสร้างองค์การ ซึ่งมีผลกระทบต่อผลลัพธ์ต่างๆ เช่น การลาออก ความ

ตรงต่อเวลา ความพยายามในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยผู้ที่มีความผูกพัน

ต่อองค์การประเภททัศนคติหรือเจตคตินี้สามารถจําแนกได้ 3 ลักษณะ ได้แก่ 

  1.1) มีความเชื่อมั่นและการยอมรับองค์การ คือ มีความรู้สึกภาคภูมิใจ มีการแสดงออก       

ที่ดีต่อการเป็นสมาชิกขององค์การ พร้อมที่จะปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบที่องค์การกําหนด 

  1.2) มีการใช้ความพยายามเพ่ือองค์การ คือ เต็มใจและมุ่งมั่นทุ่มเททักษะเพ่ือให้ 

องค์การประสบผลสําเร็จ โดยไม่ได้นึกถึงรางวัลหรือผลตอบแทนเป็นปัจจัยหลัก 

  1.3) มีความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ คือ มีความใส่ใจในหน้าที่ที่ตนได้รับ 

ต้องการให้องค์การอยู่รอด มองเห็นอนาคตของตนกับองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ 

 2) แนวคิดความผูกพันต่อองค์การประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) คือ แนวคิดที่ 

พนักงานสร้างความผูกพันขึ้นเพ่ือผลประโยชน์ของตน ไม่ใช่เพ่ือองค์การ โดยถือว่าการลงทุนเป็นเหตุ 

ให้เกิดความรู้สึกผูกพัน โดยสิ่งที่ลงทุนไปนั้น ได้แก่ ความรู้ ทักษะต่าง ๆ และระยะเวลา เป็นต้น            

ใน ขณะเดียวกันก็ได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ เช่น ค่าตอบแทนและสิทธิต่าง ๆ การ

เลื่อนตําแหน่ง เป็นต้น กล่าวคือพนักงานแต่ละคนได้พิจารณาถึงข้อดี และข้อเสียของการเป็นสมาชิก

ในองค์การก่อนที่จะนํามาตัดสินใจในการลาออกหรือการดํารงอยู่ซึ่งสถานะของตน 
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 Meyer (1993) ได้นําแนวคิดของ Mowday et al. (1982) มาต่อยอดโดยนําเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 แนวทาง ประกอบด้วย แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวคิด

ด้านทัศนคติ ที่ Mowday (1982) ได้กล่าวไว้ข้างต้น และเพ่ิมแนวคิด ด้านความถูกต้องหรือบรรทัด

ฐานเข้าไป ต่อมาได้จําแนกความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยที่สมาชิกยังจะคงธํารงอยู่กับองค์การ        

3 ลักษณะ ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

 1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการทางด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง 

ทัศนคติและความรู้สึกที่ดีของพนักงานในการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น ๆ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ 

ยึดติดกับการปฏิบัติงาน มีความผูกพัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีเป้าหมายการทํางานส่วน 

บุคคลที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาที่จะอยู่ทํางานกับองค์การ 

ต่อไป โดยมีทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อองค์การ มีความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิกเพ่ือ 

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งพนักงานที่มีความต้องการทางจิตใจสูงจะคงอยู่กับ 

องค์การด้วยเหตุผลว่า ต้องการที่จะอยู่ (Want To) 

 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ 

ผูกพันที่เกิดขึ้น เนื่องจากพนักงานตระหนักถึงความคุ้มค่าในการลงทุนกับองค์การที่อยู่ มากกว่า 

ประโยชน์ที่จะได้จากองค์การอ่ืน ๆ ทั้งด้านจิตใจและด้านกายภาพอ่ืน ๆ ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพัน 

ด้านการคงอยู่หรือด้านการลงทุนสูงนี้จะอยู่ด้วยความจําเป็นต้องอยู่ (Need To) 

 3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความ 

ผูกพันของพนักงานที่เป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม โดยการรับรู้ถึงบทบาทของความ

จําเป็นด้านจริยธรรมที่ต้องรู้สึกผูกพันต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งถือเป็นหน้าที่ เป็นพันธะผูกพัน 

หรือแรงกดดันที่สมาชิกรู้สึกว่าต้องรับผิดชอบ โดยแสดงออกมาในลักษณะของความจงรักภักดีต่อ 

องค์กร บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสูงจะคงอยู่กับองค์การด้วยเหตุผลว่าควรอยู่  

(Ought To) (Meyer, 1993) 

 ทั้งนี้  ยังมีแนวคิดที่น่าสนใจของ Dunham, Grube และ Castaneda (1994) ที่ได้ศึกษา 

ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร์ และได้ขยายนําปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

องค์ประกอบ ความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านให้ชัดเจนมากข้ึน ดังนี้ 

 1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการด้านจิตใจ ได้แก่  

  1.1) การรับรู้คุณลักษณะงาน ในแง่ต่าง ๆ ดังนี้ 
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   - ความเป็นอิสระในงาน (Task Autonomy)  

   - ความสําคัญของงาน (Skin Significance) 

   - การประเมินจากหัวหน้างาน (Supervisory Feedback)  

  1.2) การพ่ึงพาได้ขององค์การ (Organizational Dependability) 

  1.3) การรับรู้การมีส่วนร่วมในการบริหาร (Perceived Participatory Management)  

 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ ได้แก่ 

  2.1) อายุ  

  2.2) อายุงาน  

  2.3) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 

  2.4) ความตั้งใจที่จะลาออก (Intend to Leave)  

 3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีดังนี้ 

  3.1) ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน (Coworker Commitment)  

  3.2) การมีส่วนร่วมในการบริหาร (Participatory Management) 

  3.3) การพ่ึงพาได้ขององค์การ (Organizational Dependability)  

 นอกจากนี้ Steers (1997) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นการแสดงออกของ

พนักงานที่มีความเกี่ยวข้องกับองค์การ ซึ่งมีคุณลักษณะที่สําคัญได้แก่ ความเชื่อมั่นและยอมรับ

เป้าหมายค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

และความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยอธิบายถึงประโยชน์ของความผูกพันต่อ

องค์การไว้ในลักษณะที่คล้ายกับแนวคิดของ (Mowday et al., 1982) คือ ความผูกพันต่อองค์กร

สามารถใช้เป็นตัวบ่งชี้อัตราการลาออกได้เป็นอย่างดี ทั้งยังสามารถบ่งชี้ถึง ประสิทธิภาพในการทุ่มเท

ปฏิบัติงานของพนักงานและขององค์กรในภาพรวมได้  

 โดย Steers (1997) ได้จําแนกปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ปัจจัย ได้แก่ 

 1) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ 

เงินเดือน และสถานภาพสมรส 

 2) ลักษณะการปฏิบัติงาน (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานที่แต่ละบุคคล 

รับผิดชอบ 5 ประเภท คือ ความเป็นอิสระในการทํางาน ความหลากหลายในการทํางาน ความ 

ประจักษ์ในการทํางาน ผลป้อนกลับหรือผลลัพธ์ที่ได้จากงาน และงานที่ได้ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
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 3) ประสบการณ์ทํางาน (Work Experiences) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานหรือ 

พนักงานแต่ละบุคคล 4 ลักษณะ คือ ทัศนคติของสังคมในองค์การ ความคาดหวังที่ได้รับจากองค์การ 

ความสําคัญที่ตนมีในองค์การ และความม่ันคง พ่ึงพาได้ขององค์การ 

 ควำมส ำคัญของควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีความสําคัญต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ความมีประสิทธิผลขององค์การ และความผูกพันองค์กรสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้าออกจากงาน

ได้ดีกว่าความพึงพอใจ ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพัน

ต่อองค์กรต่ํา (ธันยพร ลาภทิพมนต์, 2556) นอกจากนี้ยังมีนักวิจัยอีกหลายท่านได้กล่าวถึงความสําคัญ

ของความผูกพันต่อองค์กรช่วยเสริมสร้างกําลังใจให้แก่พนักงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเพ่ือ

องค์กร สร้างแรงศรัทธาและความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน ทําให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดี

ต่อองค์กร สร้างความสามัคคีและการทํางานเป็นทีม สร้างความจงรักภักดีและเสียสละเพ่ือองค์กร 

รวมถึงเป็นการสร้างมาตรฐานในการทํางาน สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดีในการทํางาน          

ลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงาน ซึ่งความผูกพันองค์กรเป็นความรู้สึกเหมือน

เป็นเจ้าขององค์กรร่วมกันของสมาชิกส่งเป็นแรงผลักให้สมาชิกปฏิบัติงานในองค์กรอย่างเต็มที่ 

 ทั้งนี้ มีงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การของพนักงาน ในประเทศสหรัฐอเมริกา 

ที่น่าสนใจ โดย American Society for Training & Development [ASTD] (Paradise, 2008) ได้

ทําการเปรียบเทียบองค์การที่ดําเนินกิจกรรมสร้างความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ และองค์การที่ไม่ได้

ดําเนินกิจกรรมความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ จากผลการศึกษายังพบว่า องค์การที่ดําเนินกิจกรรม

สร้างความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การจะมีระดับของ 10 ปัจจัยต่อไปนี้ สูงกว่าองค์การที่ไม่ได้ดําเนิน

กิจกรรมสร้างความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การดังนี้ 

 1) ให้บริการแก่ลูกค้าดีข้ึน ทําให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจมากข้ึน  

 2) ช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การ  

 3) ช่วยปรับปรุงภาพรวมขององค์การ  

 4) ส่งผลเชิงบวกด้านการทํางานเป็นทีม และพนักงานมีขวัญกําลังใจ  

 5) พนักงานปฏิบัติงานเสอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การมากข้ึน  

 6) ช่วยลดอัตราเข้า-ออกของพนักงาน  

 7) ดึงดูดความสนใจพนักงานใหม่ให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การมากขึ้น 
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 8) เป็นการช่วยสร้างการสืบทอดตําแหน่งภายในองค์การ  

 9) ช่วยให้พนักงานอยู่กับองค์การด้วยความพึงพอใจมากข้ึน  

 10) ช่วยลดอัตราการขาดงานของพนักงาน 

 จากการทบทวนนิยาม ความหมาย และแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์การข้างต้น ผู้วิจัยจึง 

เลือกนําเสนอความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หรือ Organizational Commitment คือ 

ทัศนคติหรือความรู้สึกของพนักงานที่ยึดมั่น ยอมรับต่อค่านิยม เป้าหมายขององค์การ โดยทุ่มเทต่อ 

งานที่ตนได้รับมอบหมาย และเต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งที่ทําให้องค์การประสบความสําเร็จ ซึ่งสามารถ 

จําแนกปัจจัยของความผูกพันต่อองค์การได้ 3 ด้าน ตามแนวคิดของ Meyer (1993) คือ ด้านจิตใจ 

ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 ควำมหมำยของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน สามารถสังเคราะห์และสรุป โครงสร้างนิยามของคุณภาพชีวิตได้ ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4 โครงสร้างนิยามและการประยุกต์ใช้แนวคิดของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
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กระบวนการตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการในการทํางาน
ของพนักงาน 

✓ ✓ ✓ ✓ - 

การให้ความสําคัญต่อคุณค่าของมนุษย์ ✓    - 
เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่ได้รับจากสภาพแวดล้อมการทํางาน  ✓   - 
การสร้างความสุขและความสมดุลทางจิตใจและร่างกายในการทํางาน
ให้กับพนักงาน 

✓ ✓ ✓  - 

แนวคิดของคุณภำพชีวิต  
Walton (1974) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
Huse and Commings (1985)  ✓     
Timossi, Pedroso, Francisco และ Pilatti (2008)     ✓ 

Kandasamy และ Ancheri (2009)   ✓   
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 ผู้วิจัยพบว่างานวิจัยที่ได้รวบรวมมาได้นําเสนอนิยามและความหมายของคุณภาพชีวิตการ 

ทํางาน (Quality of Work Life) ไว้ว่าเป็นกระบวนการตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการใน 

การทํางานของพนักงานที่สร้างความสุขและความสมดุลทางจิตใจและร่างกายในการทํางานให้กับ 

พนักงาน โดย ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557), หน้า 17-18) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับความหมายของ 

คุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นมีความหมายครอบคลุมไปในทุกด้านของพนักงานแต่ละ 

บุคคลที่ทํางานภายในองค์กร ซึ่งล้วนมีเป้าหมายสําคัญท่ีการผ่อนคลายความตึงเครียดทางร่างกายและ 

จิตใจ เพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่จะเป็นส่วนเพ่ิมประสิทธิภาพและมาตรฐานในการงาน 

และองคก์ารต่อไป 

 อนึ่ง แนวคิดของงานวิจัยส่วนใหญ่จะเลือกประยุกต์ใช้แนวคิดของ (Walton, 1974) ที่ศึกษา

คุณภาพชีวิตจากองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) สภาพแวดล้อม 

ส่วนบุคคล และสังคมโดยรอบของแต่ละบุคคล (ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2555, หน้า 57) โดย Walton 

(1974) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน คือลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความต้องการของ

บุคคล พิจารณาจากคุณลักษณะ สภาพตัวบุคคลและหัวข้อที่เกี่ยวข้องกับการทํางานเพ่ือให้องค์การ

ประสบความสําเร็จ (ภัสธารีย์ ขุมทรัพย์ดี, 2556, หน้า 3) โดยปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิต 

การทํางานนั้นว่าประกอบด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้ 

 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ การ 

ได้รับค่าจ้างที่ยุติธรรม เพียงพอต่อการดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม เมื่อเปรียบเทียบกับตําแหน่ง 

อ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 

 2) สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 

Working Conditions) คือ พนักงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดสิ่งไม่ดีต่อร่างกาย โดย 

ต้องมีการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ครอบคลุมไปถึงการควบคุมเสียง 

กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือการให้ 

โอกาสแก่พนักงาน เพ่ือใช้และพัฒนาทักษะและความรู้ของตน ส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าตนมีค่า         

เกิดความรู้สึกท้าทายจากการปฏิบัติหน้าที่ของตน 

 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่ (Growth and Security) คือ การให้ความสนใจ 

ต่องานที่พนักงานได้รับมอบหมาย โดยต้องมีผลต่อการธํารงและเพ่ิมความสามารถของตน ตลอดจน 
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ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่สามารถนําไปใช้ประโยชน์ได้ในอนาคต และเปิดโอกาสในการพัฒนาทักษะ 

ความสามารถเฉพาะทางในสายงานของตนด้วย 

 5) การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกว่าตน 

ประสบความสําเร็จ และมีคุณค่าที่จะทําให้พนักงานลดหรือปราศจากอคติ การทําให้พนักงานรู้สึกว่า 

ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การ และมองไปถึงการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม 

 6) ธรรมนูญหรือธรรมาภิบาลในองค์การ (Constitutionalism) คือ วัฒนธรรมองค์การที่ 

เคารพในสิทธิส่วนตัวของพนักงาน ยอมรับความขัดแย้งทางความคิด องค์การมีการวางมาตรฐานการ 

ให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน การบริหารงานโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ 

 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ (The Total Life Space) คือ การ 

ทํางานของพนักงานแต่ละบุคคลควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสมระหว่างการใช้ 

เวลาว่างของบุคคลและเวลาของครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการได้รับรางวัลต่าง ๆ 

 8) ความสัมพันธ์ทางสังคม (Social Relevance) คือ การดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 

ที่แสดงออกถึงการมีความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การกําจัดของเสีย นโยบายบริหารงาน การฝึก 

ปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมือง สังคม สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่จะก่อให้เกิด 

มุมมองที่ดีในความคิดของพนักงาน 

 ต่อมาแนวคิดของ Walton (1974) ได้ถูก Huse and Commings (1985) นํามาพัฒนา และ

เปลี่ยนแปลง โดยมีแนวคิดองค์ประกอบที่ 1-7 เหมือนกัน แต่องค์ประกอบที่ 8 ได้ถูกเปลี่ยนเป็น 

ความภาคภูมิใจขององค์การ (Organization Pride) คือ ความรู้สึกของพนักงานที่ภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน 

และรับรู้ว่าองค์การของตนได้ทําประโยชน์และมีส่วนในการับผิดชอบต่อสังคม (เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์ 

(ยาบุชิตะ) และ ณัฐพงษ์ มาศจิราภา, 2559) 

 ในขณะเดียวกัน Timossi et. al. (2008) ก็ได้พัฒนาปัจจัยในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน

ที่สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1974) โดยจําแนกเป็น 6 ปัจจัย ดังนี้ 

 1) การบริหารงานที่เคารพสิทธิและความเสมอภาค (Constitutionalism) คือการมีเสรีภาพ 

ในการแสดงความคิดเห็น โดยองค์การเคารพสิทธิและความเป็นส่วนตัวของพนักงาน และพนักงานก็มี 

ความพึงพอใจต่อกฎและนโยบายการปฏิบัติงาน 

 2) สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working Conditions) คือ ความพร้อมของเทคโนโลยีและ 

อุปกรณ์เครื่องมือและการจัดสรรปริมาณงาน 
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 3) ความรับผิดชอบต่อสังคมและความสําคัญของงาน (Social Relevance and Important 

of Work) 

 4) ค่าตอบแทนต่าง ๆ (Compensation) ซึ่งรวมไปถึงความเสมอภาค การได้รับเงินเดือน 

และการประเมินผลต่าง ๆ 

 5) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work Occupy) 

 6) การใช้ศักยภาพและความสัมพันธ์ภายในองค์การ (Usage of Capacity and Social 

Integrating) 

 ทั้งนี้ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555, หน้า 60) ได้นําเสนอแนวคิดของ Kandasamy and Ancheri 

(2009) เกี่ยวกับการพัฒนาตัววัดคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ 8 ด้าน ประกอบด้วย 28 ข้อคําถาม ซึ่งมี 

ความน่าสนใจ เนื่องจากมีการระบุชัดเจนถึงองค์ประกอบ และปัจจัยที่นํามาเป็นตัวแปรย่อยใน 

การศึกษาคุณภาพชีวิต โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1) ด้านคุณลักษณะงาน (Job Characteristics) ประกอบด้วยตัวชี้วัดความท้าทายในหน้าที่ 

ความน่าสนใจของงาน ความสามารถจัดการกับภาระงาน การกําหนดชั่วโมงการปฏิบัติงาน และการมี 

อํานาจในการจัดการงานด้วยตนเอง 

 2) ด้านความเหมาะสมของงานที่มีในแต่ละบุคคล (Person Job Fit) ประกอบด้วยตัวชี้วัด 

ความเหมาะสมในคุณภาพงาน และความเหมาะสมต่องานที่พนักงานสนใจ 

 3) ด้านภาพลักษณ์องค์กร (Company Image) ประกอบด้วยตัววัดผลประกอบการและการ 

เจริญเติบโต การยึดความปลอดภัย มาตรฐานสุขอนามัย และภาพลักษณ์องค์กรภายในสังคม 

 4) ด้านนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Policies) ประกอบด้วย 

ตัววัดค่าตอบแทนที่พอเพียงและเป็นธรรม โอกาสการได้รับการอบรมและพัฒนา การปฐมนิเทศ         

การประเมินผลการดําเนินงาน 

 5) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน (Workgroup Relationship) ประกอบด้วยตัววัดการ 

ทํางานเป็นทีม การประสานงานระหว่างหน่วยงาน ความเป็นกันเองของเพ่ือนร่วมงาน ความไว้วางใจ 

ในองค์กร ความรับผิดชอบในหน่วยงาน ความเคารพนับถือในสังคม การติดต่อสื่อสารอย่างมิตรภาพ 

 6) ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ทํางาน (Physical Working Conditions) ประกอบด้วย 

ตัววัดความพอเพียงของพ้ืนที่ แสงสว่างและการถ่ายเทอากาศ ความเหมาะสมการจัด สถานที่ 

อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
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 7) ด้านความสมดุลของชีวิตกับงาน (Work-life Balance) ประกอบด้วยตัววัดเวลาที่มีให้กับ 

สังคม และชีวิตครอบครัว 

 8) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้า (Interaction with Customers) ประกอบด้วยตัววัดการ 

ประเมินเกี่ยวกับการต้อนรับ การประเมินด้านบริการต่าง ๆ 

 จากการสังเคราะห์งานวิจัยต่าง ๆ ผู้วิจัยจึงขอสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

(Quality of Work Life) ว่าเป็นความรู้สึกของบุคลากรแต่ละคนที่มีต่อประสบการณ์ องค์ประกอบ 

สิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ และสภาพแวดล้อมในการทํางานที่องค์การได้นําเสนอเพ่ือตอบสนอง 

ความพึงพอใจและความต้องการทางร่างกายและจิตใจของพนักงาน โดยงานวิจัยนี้จะจําแนกตัวชี้วัด 

คุณภาพชีวิตออกได้เป็น 8 ด้าน ซึ่งเป็นการนําแนวคิดของ Walton (1974) และ Kandasamy and 

Ancheri (2009) มาประยุกต์และปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของกลุ่มตัวอย่างงานวิจัย           

อันได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน ด้านความ

มั่นคงในหน้าที่ ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านการบริหาร

องค์การของผู้บังคับบัญชา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน ด้านความภูมิใจต่อความ

รับผิดชอบขององค์การ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยู่ในงาน 
 การคงอยู่ในงานเป็นเรื่องสําคัญยิ่งสําหรับองค์การ เนื่องจากการที่องค์การสามารถเลือกคนที่

มีความรู้ความสามารถเข้ามาในองค์การถือเป็นเพียงความสําเร็จเบื้องต้นเท่านั้น องค์การจะต้องรักษา

และพัฒนาให้บุคลากรเหล่านั้นให้คงปฏิบัติงานอยู่กับองค์การ มีกําลังกาย กําลังใจที่จะปฏิบัติงาน 

พัฒนาความสามารถในการทํางาน เพ่ือรักษาบุคลากรเหล่านั้นให้คงอยู่ในงานได้นานที่สุด การที่

บุคลากรคงอยู่ในงานนั้น ย่อมหมายถึงบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในงาน เข้าใจเป้าหมายของ

องค์การ มีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน มีความชํานาญรอบรู้เกี่ยวกับงานขององค์การและรู้จัก 

ผู้รับบริการ ตลอดจนเป็นการสร้างภาพลักษณ์ขององค์การซึ่งส่งผลต่อการรักษาบุคลากร  (Mathis & 

Jackson, 2004)   

 การคงอยู่ในงาน (Job retention) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเข้าทํางานในองค์การระยะหนึ่ง

และยังคงทํางานในองค์การนั้นๆ จนถึงปัจจุบัน (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2551) และการที่บุคคลเข้าสู่

อาชีพแล้วไม่เปลี่ยนอาชีพด้วยเหตุผลใดๆ การก้าวเข้ามาสู่อาชีพด้วยความมั่นใจ และปรารถนาที่จะ

ประกอบอาชีพนั้นต่อไปด้วยความสมัครใจ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) 
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 Becker (1960) อธิบายว่า ความตั้งใจคงอยู่ในองค์การเป็นพฤติกรรมที่เรียกว่า พฤติกรรมที่

เป็นคํามั่นสัญญาต่อตัวเองว่าจะปฏิบัติตามที่ได้รับมอบหมาย และยึดถือเป็ นคติอย่างมั่นคงและ

สม่ําเสมอ แม้ว่าจะมีข้อเสนอที่ดีกว่ามาล่อใจก็ตาม ความตั้งใจคงอยู่ในองค์การระดับบุคคล เป็นสิ่งที่

บุคคลเลือกปฏิบัติด้วยตนเอง ยอมรับและสํานึกว่าการตัดสินใจเช่นนั้นตอบสนองต่อความต้องการของ

ตัวเองตลอดไป 

 Kulesa (2003) อ้างถึงใน กฤติน กุลเพ็ง (2552) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับการคงอยู่ไว้ว่า          

การคงอยู่คือการที่บุคลากรตัดสินใจทํางานอยู่กับองค์กรโดยไม่คิดที่จะลาออก หรือเปลี่ยนงาน และจะ

ทํางานกับองค์กรไปจนถึงช่วงเวลาเกษียณอายุซึ่งบุคลากรเหล่านี้จะต้องได้รับการตอบสนองความ

ต้องการตั้งแต่ระดับขั้นพ้ืนฐานจนถึงระดับขั้นสูงสุด เช่นเดียวกับ Mathis and Jackson (2004)            

อ้างถึงใน นิตยา วันทยานันท์ (2556) ที่ได้อธิบายว่า ความคงอยู่ในงาน คือการที่บุคคลได้รับสิ่งที่

ตอบสนองความต้องการของตัวเองจากองค์กร ซึ่งจะทําให้บุคคลเกิดความตั้งใจที่จะทํางานในองค์กร

ต่อไปด้วยความเติมใจ ส่วน พีริยา พิมอรัญ (2557) ได้กล่าวถึง การคงอยู่ในงานไว้ว่า คือ การที่ปัจเจก

บุคคลมีความพึงพอใจตั้งใจประสงค์ท่ีจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้นๆ ด้วยความเต็มใจ และไม่ต้องการ

จะย้ายสถานที่ทํางานในอนาคต ซึ่งมีความหมายใกล้เคียงกับ  รัชนีพร ไชยมิ่ง (2557) อ้างถึงใน        

(กิ่งกาญจน์ มั่งมีศรี, 2559) ที่ได้ให้คํานิยามว่าการที่บุคคลได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรช่วงระยะเวลา

หนึ่งและมีความตั้งใจและมุ่งมั่นที่จะคงอยู่ทํางานกับองค์กรแห่งนั้นต่อไปด้วยความเต็มใจ 

 ความสําคัญของการคงอยู่ในงานนั้น ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) กล่าวว่า การที่บุคคล 

ได้รับการคัดเลือกเข้ามาปฏิบัติงานไม่ได้จําเจอยู่กับงานนั้นตลอดเวลา บุคคลต้องการขวัญและกําลังใจ 

ต้องการพัฒนาให้ก้าวหน้าและมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน หากองค์การสามารถตอบสนองสิ่งเหล่านี้ได้ 

ก็จะทําให้บุคคลเกิดความรักความผูกพันกับงานและองค์การ ย่อมเกิดผลดีทั้งกับองค์การ และบุคลากร 

ถ้าต้องการให้บุคลากรคงอยู่ในองค์การ ผู้บริหารต้องเอาใจใส่บํารุงรักษาบุคลากรอยู่เสมอ เพ่ือที่จะได้รับ

ทั้งผลงานและบุคลากรที่มีประสบการณ์อยู่ในหน่วยงาน ดังนั้น การคงอยู่จึงเป็นสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับ

องค์การ เนื่องจากเป็นกระบวนการที่จะรักษาบุคลากรผู้ที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามา ปฏิบัติงานใน

หน่วยงาน ให้มีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานกับหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพและนานที่สุด 
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 กำรวัดกำรคงอยู่ในงำน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน ซึ่งเป็นการประเมินระดับความ

ตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากร พบว่า การวัดความตั้งใจคงอยู่ในงานมี 2 รูปแบบ ดังต่อไปนี้ 

 1. แบบวัดความตั้งใจคงอยู่ในงานที่เป็นข้อคําถามเกี่ยวกับระยะเวลาและอัตราการลาออก

ของบุคลากร จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้วัดความตั้งใจคงอยู่ในงาน

เกี่ยวกับระยะเวลา และอัตราการลาออก ได้แก่ Price and Mueller (1981) อ้างถึงใน สุรีย์ ท้าวคําลือ 

(2549) ที่ได้วัดความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยวัดจากระยะเวลาที่วางแผนจะทํางานอยู่ในองค์กรต่อไป 

และ Dibble 1999, อ้างถึงใน พิมณพัฒน์ แฉล้มเขตต์ (2559) ได้ให้แนวคิดการวัดการคงอยู่ในองค์กร

โดยใช้ข้อคําถามเกี่ยวกับระยะเวลาที่อยู่กับองค์กรตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน หรือระยะเวลาที่อยู่ใน

อาชีพนี้ตั้งแต่เริ่มต้น จนถึงปัจจุบัน และจากแบบสอบถามวัดระดับความมั่นใจในการเปลี่ยนงานโดย

ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับโดยมีเกณฑ์การเลือกตอบ และกําหนดคะแนนในแต่ละระดับจาก

ระดับน้อยสุด - มากที่สุด คือ คะแนน 1 หมายถึงไม่มั่นใจอย่างยิ่งในการเปลี่ยนงานถึงระดับ 6 

หมายถึง มีความมั่นใจอย่างยิ่งในการจะเปลี่ยนงาน เช่นเดียวกับ Dunkin, Juhl, & Stratton 1996,

อ้างถึงใน สุธิดา โตพันธานนท์ and (2549) ที่ได้กล่าวว่า ในการศึกษาเกี่ยวกับการคงอยู่ของบุคลากร

ควรวัดโดยวิธีทางอ้อม คือ วัดจากระยะเวลาตั้งแต่เริ่มทํางานจนถึงปัจจุบัน และระยะเวลาที่วางแผนว่า 

จะทํางานต่อไปในองค์การ นอกจากนี้  Taun, Krampitz, & Woods 1989, อ้างถึงใน นิตยา วัน

ทยานันท์ (2556) ได้เสนอแนวคิดการวัดการคงอยู่ในองค์กรว่า หมายถึงระยะเวลาตั้งแต่เริ่มต้นจนถึง

ปัจจุบันโดยวัดจากจํานวนวัน ในการทํางานระหว่างช่วงที่ศึกษาหารด้วยจํานวนวันทั้งหมดในช่วงที่

ศึกษาคูณด้วย 100 ส่วน Mathis and Jackson (2004) อ้างถึงใน (สุธิดา โตพันธานนท์ & 2549) ได้

เสนอแนวคิดการวัดการคงอยู่ในองค์กรโดยวิธีการวัดอัตราการลาออก โดยใช้สูตรการคํานวณของ 

U.S.Department of Labor คือ จํานวนบุคลากรที่ลาออกในระหว่างเดือน หารด้วยจํานวนบุคลากร

ทั้งหมดตอน กลางเดือน คูณด้วย 100 

 2. แบบวัดความตั้งใจคงอยู่ในงาน ที่เป็นแบบการวัดระดับความรู้สึกของบุคคลเกี่ยวกับความ

ตั้งใจคงอยู่ในงาน และการลาออกจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้วัด

ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรโดยวัดจากความรู้สึกของ บุคคลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานและการลาออก 

ได้แก่ Cowin and Hengstberger (2006) อ้างถึงใน วรารัตน์ บุญณสะ (2550) ได้วัดความตั้งใจ     

คงอยู่ในงานของพยาบาลโดยสร้างแบบทดสอบวัดที่ชื่อว่า The Nurse Retention Index (NRI) เพ่ือ
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วัดความคิดและความรู้สึกของพยาบาลวิชาชีพเกี่ยวกับการวางแผนว่าจะทํางานอยู่ในองค์กรต่อไปโดย

ไม่ลาออก หรือเปลี่ยนงาน โดยใช้มาตรวัด Rating Scale 5 ระดับ จํานวน 16 ข้อ ประกอบด้วย         

1. เป็นความตั้งใจของท่านที่ยังคงทํางานนี้ต่อไปในอนาคต 2. ท่านต้องการจะทํางานในองค์การนี้

ต่อไปให้นานที่สุดเท่าที่จะทําได้ 3. ท่านมีความคาดหวังว่าจะทํางานนี้ต่อไปในที่ทํางานเดิม                      

4. แผนการของช่วงชีวิตที่เหลือคือการทํางานที่องค์กรนี้ต่อไปตราบเท่าที่ท่านทําได้ 5. ท่านเลือก

อาชีพนี้เพราะเป็นความต้องการของตนเอง 6. ท่านคิดว่าหากท่านไปทํางานที่องค์กรอ่ืนท่านคงไม่

ทุ่มเทการทํางาน 7. แม้ว่าองค์กรอ่ืนให้ข้อเสนอในการทํางานที่ดีกว่าแก่ท่านท่านก็ไม่คิดที่จะลาออก 

8. ท่านไม่ได้รู้สึกว่าการทํางานที่องค์กรแห่งนี้เป็นการผูกมัดตัวเอง 9. ท่านมีความสุขสบายดีที่ได้

ทํางานในองค์กรปัจจุบัน 10. ท่านมีความรู้สึกยินดีอย่างยิ่งที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านทํางานในองค์กร

แห่งนี้ 11. ท่านกําลังมองหาอาชีพอ่ืนเมื่อออกจากการทํางานในองค์กรนี้ 12. ท่านมีแผนการจะ

ลาออกจากองค์กรในเร็วนี้ 13. ท่านกําลังอยู่ระหว่างการดําเนินเรื่องเพ่ือขอลาออก หรือโยกย้าย               

14. หากมีทางเลือกท่านจะประกอบอาชีพอ่ืนที่ไม่ใช้อาชีพในปัจจุบัน 15. เพราะท่านไม่มีทางเลือก

ท่านจึงทํางานในองค์การนี้ต่อไป และ 16. เมื่อท่านใช้ทุนให้กับมหาวิทยาลัยหมดแล้วท่านจะมองหา

งานใหม ่และอีกท่านหนึ่งคือ (Mc Closkey & Joanne, 1990) อ้างถึงใน นิตยา วันทยานันท์ (2556) 

ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับแบบวัดความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรโดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

วางแผน และการคาดคะเนที่จะทํางานอยู่ในองค์กรในปัจจุบันต่อไป แม้ว่าสถานการณ์จะไม่เป็นไป

ตามความคาดหวังโดยใช้มาตรวัดประมาณค่าลิเคิร์ท 5 ระดับ มีค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม

เทา่กับ .90  

 สําหรับในประเทศไทย ได้มีการนําแนวคิดเกี่ยวกับการวัดความตั้งใจคงอยู่ในงานมาปรับใช้

กับงานวิจัยของหลายคน ได้แก่ วรารัตน์ บุญณสะ (2550) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความตั้งใจ

คงอยู่ในงานของพยาบาลใหม่กับการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล  และความผูกพันต่อเป้าหมาย :

กรณีศึกษาโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ได้วัดความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยใช้แนวคิดของ Cowin and 

Hengstberger (2006) อ้างถึงใน วรารัตน์ บุญณสะ (2550) เพ่ือวัดความคิด และความรู้สึกของ

พยาบาลวิชาชีพเกี่ยวกับการวางแผนว่า จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไปโดยไม่ลาออก หรือเปลี่ยน

งานเช่นเดียวกับ แคทรียา มณีรัตน์ (2552) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมองโลกในแง่ดีการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความตั้งใจคงอยู่ในงาน กรณีศึกษา : บริษัทสํารวจและผลิต

ปิโตรเลียมชั้นนําแห่งหนึ่ง โดยได้ใช้แบบสอบถามวัดความตั้งใจคงอยู่ในงาน ตามแนวคิดของ Cowin 
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and Hengstberger (2006) อ้างถึงใน แคทรียา มณีรัตน์ (2552) เพ่ือวัดทัศนคติ แนวคิดของตนเอง 

และแผนการตั้งใจคงอยู่ในงาน นอกจากนี้ก็ยังมี สุธิดา โตพันธานนท์ and (2549) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลัย โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ โดยได้วัดการคงอยู่ในองค์กรและการคงอยู่ในงาน ตามแนวคิดของ Dibble 

(1999, อ้างถึงใน สุธิดา โตพันธานนท์ and (2549) ซึ่งวัดการคงอยู่ในองค์กรจากการรายงานตนเอง

ของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลัยรัฐ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยถึงระดับความมั่นใจที่จะ

ทํางานอยู่ในองค์กรให้นานที่สุดเท่าที่จะทําได้ และขณะนี้ยังไม่มีความคิดที่จะลาออกเพ่ือหางานใหม่ที่ดีกว่า 

ส่วน นิตยา วันทยานันท์ (2556) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ทําการวัดความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ตามแนวคิดของ (Mc Closkey & Joanne, 1990) เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

วางแผนที่จะทํางานในองค์กรปัจจุบันแม้ว่างานที่ทําอยู่จะไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง รวมถึงการใช้

ช่วงเวลาที่เหลือในการประกอบวิชาชีพพยาบาล โดยใช้มาตรวัดประมาณค่าลิเคิร์ท 5 ระดับ มีค่า

ความเที่ยงของแบบสอบถามเท่ากับ .89 และ วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผล

ต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ได้ทําการวัด

ความคงอยู่ในองค์การตามแนวคิดของ Arnold & Feldman 1982, อ้างถึงใน วรรณี วิริยะกังสานนท์ 

(2556) มีมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย           

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าความน่าเชื่อถือเท่ากับ 0 .76 

  Mobley (1982) นักจิตวิทยาองค์การชาวอเมริกัน พบว่า ความตั้งใจคงอยู่หรือลาออกจาก

องค์การ สามารถทํานายพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้นจริงใน 6 เดือนถึง 1 ปีได้ และพบว่าความ

ตั้งใจคงอยู่หรือลาออกจากองค์การนั้นเป็นตัวแปรที่เชื่อมโยงกับพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้นจริง  

 Cowin and Hengstberger (2006) วัดที่ความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยใช้แบบสอบวัดที่ชื่อว่า 

the nurse retention index (NRI) ซึ่งใช้วัดเจตคติแนวคิดของตนเองและแผนในการคงอยู่ในงาน 

ตัวอย่างข้อคําถาม ตามแนวคิดของโควินและเฮนส์เบอร์เกอร์ ดังนี้ 

 1. เป็นความตั้งใจของฉันที่ยังคงทํางานในบริษัทนี้ต่อไปในอนาคต  

 2. ฉันต้องการจะทํางานในบริษัทนี้ต่อไปให้นานเท่าท่ีจะทําได้  

 3. เร็วๆ นี้ ฉันมีแผนจะลาออกจากบริษัทนี้  

 4. ฉันมีความคาดหวังจะทํางานตําแหน่งปัจจุบันในที่ทํางานเดิม 
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 5. แผนการของช่วงชีวิตที่เหลือ คือ การทํางานในบริษัทนี้ต่อไปเท่าที่ฉันจะทําได้  

 6. ฉันกําลังมองหางานอื่น เพ่ือออกจากการทํางานในบริษัทนี้  

 7. ฉันอยู่ระหว่างเรื่องเพ่ือขอลาออกหรือย้ายที่ทํางาน  

 8. หากมีทางเลือก ฉันจะประกอบอาชีพอ่ืนที่ไม่ใช่อาชีพปัจจุบัน  

 9. ฉันเลือกอาชีพปัจจุบัน เพราะเป็นความต้องการของฉันเอง  

 10. ฉันไม่รู้สึกว่าการทํางานที่บริษัทนี้เป็นการผูกมัดตัวเอง  

 11. ฉันมีความสุขที่ได้ทํางานในบริษัทนี้  

 12. ฉันภูมิใจเมื่อบอกกับคนอื่นว่า ฉันทํางานในบริษัทนี้ 

 กล่าวโดยรวม การคงอยู่ในงาน หมายถึง การที่บุคคลเข้าสู่อาชีพแล้วไม่คิดที่จะเปลี่ยนอาชีพ           

มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและปรารถนาที่จะทํางานในหน้าที่นั้นด้วยความสมัครใจ และ

ต้องการอยู่ในหน่วยงานนั้นให้นานที่สุด (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) มีความรู้สึกผูกพันกับ

องค์การและเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกว่างานที่ทํานั้นเหมาะกับตนเอง ซึ่งเป็นลักษณะของพฤตกรรมที่

เรียกว่า “Consistent Behavior” เกิดเป็นความผูกพันของบุคคลต่ออาชีพ เป็นผู้ตัดสินใจเลือกที่จะ

ปฏิบัติด้วยตนเองและต้องการจะอยู่ในอาชีพนี้ตลอดไป (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2551) ทําให้บุคคลมี

ความพร้อมที่จะทุ่มเททํางาน นําความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มีมาใช้ในการทํางานอย่าง

เต็มที่ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2550) 

เมื่อบุคคลใดก็ตามที่ได้ทําตามความต้องการของตัวเองจะทําให้บุคคลนั้น เกิดความพึงพอใจ และตั้งใจ 

ที่จะปฏิบัติงานในองค์การต่อไป (Mathis & Jackson, 2004) ซึ่งหมายถึง การที่บุคคลได้ทํางานที่

ตนเองเลือกด้วยความสมัครใจ เกิดจิตสํานึก ตระหนักถึงข้อผูกพัน ยอมรับผลของการกระทํานั้นอย่าง

เต็มใจ ตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน และอยู่ในหน่วยงานนั้นตลอดไป ไม่คิดที่จะลาออกจากงานที่ทํา 

(Ellenbecker, 2004; นัทที เอ่ียมอ่อน, 2550; วรารัตน์ บุญณสะ, 2550; สุรีย์ ท้าวคําลือ, 2549) 

เป็นการแสดงเจตนา วางแผนที่จะปฏิบัติงาน และคงอยู่ในงาน ในองค์การที่ตนเองปฏิบัติอยู่อย่าง

ต่อเนื่องและตลอดไป  

 โดยสรุป การคงอยู่ในงาน หมายถึง การที่บุคคลมีความพึงพอใจและเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

มีความต้องการอยู่ในองค์การเดิม โดยไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การที่ตนเองทํา  และวางแผนที่จะ

ทํางานอย่างต่อเนื่องให้นานที่สุด 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 กําธร พฤกษานานันท์ และคณะ (2546) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของแพทย์ใน

ภาครัฐ พบว่า ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและสังคม ปัจจัยด้านนโยบายไม่มีความสัมพันธ์กับการลาออกอย่างมี

นัยสําคัญ แต่ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงาน การขาดขวัญและกําลังใจ ความพึงพอใจ ในงาน 

ตลอดจนความผูกพันกับองค์การ ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก โดยเฉพาะความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันกับองค์การเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดต่อการลาออกของแพทย์ 

 วรวรรณ ตอวิวัฒน์ (2555) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อ

องค์การ กรณีศึกษา ข้าราชการกรมศุลกากร ที่สังกัดส่วนกลางเขตแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า

คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดยมีปัจจัยหลักที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความภาคภูมิใจในองค์การมีคุณค่าและสร้างประโยชน์ทางสังคม 

รายได้และค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิต ส่วน

บุคคล และลักษณะการบริหารความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน นอกจากนั้นยังพบว่า         

ในส่วนของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขลักษณะ โอกาสในการพัฒนา 

ศักยภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงทางอาชีพไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 ณัทพล โตบารมีกุล (2555) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดสํานักงานภาคกลาง 3 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

จํานวน 217 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดสํานักงานภาคกลาง 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก         

2) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดสํานักงานภาคกลาง 3 โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 3) คุณภาพชีวิตการทํางานของ 

พนักงานด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และ

ด้านความภูมิใจในองค์กร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารธนชาติ  สังกัด 

สํานักงานภาคกลาง 3 โดยภาพรวม 

 ภัทรศยา จันทราวุฒิกร (2557) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีผลต่อความผูกพัน

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดสระบุรี สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 พบว่า 

(1) คุณภาพชีวิตการทํางานของครู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับดีมาก เรียงลําดับค่าเฉลี่ย 

จากมากไปหาน้อย 3 ลําดับแรก ได้แก่ ด้านลักษณะการทํางานอยู่บนรากฐานของกฎหมาย                 
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ด้านความสมดุลของชีวิตในภาพรวม และด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ตามลําดับ (2) ความ

ผูกพันของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้าน

บรรทัดฐาน ด้านจิตใจ และด้านการคงอยู่ ตามลําดับ (3) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน การ

ทํางานกับความผูกพันของครู พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ของครู โดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 768 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 05 (4) 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีต่อผลความผูกพันของครู พบว่า ตัวแปร

พยากรณ์ คุณภาพชีวิตในการทํางานจํานวน 5 ตัวแปร ประกอบด้วย ด้านความสมดุลของชีวิตใน

ภาพรวม ด้านลักษณะการทํางานอยู่บนรากฐานของกฎหมาย ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย และด้านการบูรณาการทางสังคม 

 สมพงษ์ โมราฤทธิ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย์อนามัยที่ 10 เชียงใหม่ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิต 

การทํางานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตการทํางานรายด้านทุกด้านอยู่ ในระดับ 

ปานกลาง และมีความผูกพันต่อองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยพบว่ามีความผูกพันต่อองค์กร 

รายด้านในระดับมากเช่นกัน ยกเว้นด้านความเชื่อมั่นต่อองค์กรและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร 

อยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนั้นพบคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ 

องค์กรอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.001 หน่วยงานที่ให้บริการทางการแพทย์และสาธารณสุขควร 

ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรสูงเพ่ือสร้างแรงจูงใจที่ทุ่มเท 

การทํางานไดอ้ย่างเต็มที ่

 กิตติพงศ์ สุวรรณมาโจ (2556) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางาน 

กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตลําปาง 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สังกัด สํานักงานเขตลําปาง มีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความภูมิใจ

ในองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยในการทํางานด้านการ

พัฒนาศักยภาพของพนักงาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ ด้านความเสมอภาค และ

ความยุติธรรมในองค์กร ด้านรายได้ และค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และด้านความสมดุลของชีวิตการ

ทํางานพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตลําปาง มีความผูกพันต่อองค์กร 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทในการ
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ทํางานอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร ความต้องการอย่างเด็ดเดี่ยวที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และความ

เชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร นอกจากนี้ยังพบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สังกัด สํานักงานเขตลําปาง ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกันซึ่งมีระดับความสัมพันธ์กันค่อนข้างปานกลาง 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยด้านที่มีความสัมพันธ์มากท่ีสุดคือ ด้านความเสมอภาคและ

ความยุติธรรมในองค์กร 

 กนกพร สุโพภาค (2553) ศึกษาเรื่องการธํารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่

ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 31-40 ปี การศึกษา

อยู่ในปริญญาตรี มีระดับตําแหน่งงานอยู่ที่ระดับปฏิบัติการมากที่สุด ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 

10 ปีขึ้นไป มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001-20,000 บาทมากที่สุด ผลการวิเคราะห์ ข้อมูล

ปัจจัยด้านความต้องการของพนักงานพบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสําคัญต่อปัจจัยทางด้านความม่ันคง

ปลอดภัยมากที่สุด ประกอบด้วยความปลอดภัยในการทํางาน การได้รับค่าจ้างเงินเดือนที่เหมาะสม 

และความมั่นคงในหน้าที่การงาน จากการศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที่ต่างกันมีปัจจัยจูงใจและธํา รง

รักษาพนักงานต่างกันหรือไม่ พบว่าลักษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ และระดับตําแหน่งงานที่ต่างกัน        

มีปัจจัยจูงใจและธํารงรักษาพนักงานไม่ต่างกัน ส่วนระดับการศึกษาที่ต่างกัน ระยะเวลาปฏิบัติงานที่

ต่างกัน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีปัจจัยจูงใจและธํารงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรแตกต่าง

กัน ในด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านการได้รับความสําคัญ ด้านความรับผิดชอบในงานด้านความ

น่าสนใจในงาน และด้านความก้าวหน้าในการทํางาน เป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานให้อยาก

ทํางานอยู่กับองค์การ 

นิตยา วันทยานันท์ (2556) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร พบว่าลักษณะส่วนบุคคล 

ด้านสถานภาพ ซึ่งส่งผลต่อภาระครอบครัว ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร 

นิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา 

บริษัท เดลแมกซ์แมชินเนอรี่ จํากัด พบว่า เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทํางาน รายได้        

ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุที่แตกต่างกัน           
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มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานที่แตกต่างกันโดยกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 20 -29 ปี และอายุ 30-39 ปี             

มีการคงอยู่ในงานแตกต่างกับกลุ่มอายุ 40-49 ปี นอกจากนี้ งานวิจัยนี้ยังพบว่า สถานภาพที่แตกต่าง

กันมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานแตกต่างกัน โดยพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพโสด มีการ

คงอยู่ที่แตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ และสถานภาพสมรส 
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2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
 - ปัจจัยด้านจิตใจ  
 - ปัจจัยด้านการคงอยู่  
 - ปัจจัยด้านบรรทัดฐาน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 - เพศ   - อายุ  

 - สถานภาพ  - ระดับการศึกษา  

 - อายุราชการ  - รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 - สังกัด 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

- ด้านผลตอบแทน  
- ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน  

- ด้านความมั่นคงในหน้าที่  
- ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

- ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  
- ด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา 

- ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน  
- ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 

การคงอยู่ในงานของข้าราชการ

ต ารวจกองทะเบียนพล 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การ และคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อการ        
คงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
และเชิงคุณภาพ หรือแบบผสมผสาน (Mixed method) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพิสูจน์สมมติฐานจาก
การรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณผ่านเครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) การทดสอบ
เครื่องมือ วิธีการดําเนินข้อมูล และวิธีการทางสถิติ  ทั้งนี้ในการทําแบบสอบถามผู้วิจัยได้ค้นคว้าจาก
เอกสารและแนวความคิดทฤษฎีของนักวิชาการต่างๆ รวมถึงผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทาง
ประกอบในการวิจัย โดยผู้วิจัยได้ดําเนินการศึกษาตามลําดับขั้นตอน เนื้อหาในบทนี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึง
ประเด็นหลักดังต่อไปนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย  
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
3.3 ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย  
3.4 เครื่องมือการวิจัย  
3.5 การรวบรวมข้อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

 3.1 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ
(Qualitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นต่อความผูกพัน
องค์การ คุณภาพชีวิตการทํางาน และปัจจัยที่มีต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 
และใช้การวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาถึงเหตุผลในการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล
และแนวทางในการรักษาการคงอยู่ในงานต่อไป ซึ่งได้เก็บข้อมูลการวิจัยในระหว่างเดือนมีนาคม            
ถึง พฤษภาคม พ.ศ.2564 โดยผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัยดังนี้    
  3.1.1. กำรวิจัยเชิงปริมำณ 
   (1) ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับ แนวคิด ทฤษฎี เนื้อหา จากเอกสารทาง
วิชาการ ตํารา วารสาร บทความทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่จะศึกษา 
   (2) กําหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย คําถามการวิจัย และสมมติฐานการ
วิจัย นํามาพัฒนาแบบสอบถามโดยมีผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบแบบสอบถาม นําไปปรับปรุงแก้ไข 
แล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่กําลังศึกษา เพ่ือทดสอบหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามจึงเก็บ
ข้อมูลจริงจากประชากรที่เป็นข้าราชการในสังกัดกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
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  3.1.2. กำรวิจัยเชิงคุณภำพ 
   (1) ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับ แนวคิด ทฤษฎี เนื้อหา จากเอกสารทาง
วิชาการ ตํารา วารสาร บทความทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการทําวิจัยเชิงคุณภาพ 
   (2) ดําเนินการสัมภาษณ์ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล โดยแบ่งเป็น 
ผู้บังคับบัญชา และข้าราชการตํารวจในแต่ละฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายอํานวยการ ฝ่ายประวัติบุคคล ฝ่ายแต่งตั้ง 
ฝ่ายบรรจุ ฝ่ายความชอบ ฝ่ายประเมินบุคคล ฝ่ายละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 7 คน สัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 
(Face- to-Face) โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Selection Interview)
โดยทําการสัมภาษณ์พร้อมกันกับการทําวิจัยเชิงปริมาณ 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  การดําเนินการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ประกอบด้วยการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดย
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในแต่ละแบบจะประกอบไปด้วย 
  3.2.1 กำรวิจัยเชิงปริมำณ 
   (1) ประชำกร (Population) ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ 
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติที่ปฏิบัติงานอยู่ในปี พ.ศ.2564 จํานวน
ทั้งหมด 199 คน (ที่มา : ข้อมูลจากฝ่ายอํานวยการกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ           
16 กุมภาพันธ์ 2564)   
   (2) กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติที่ปฏิบัติงานอยู่ในปี พ.ศ.2564 ผู้วิจัยใช้การ
คํานวณของ Taro Yamane (1970) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ระดับความคลาดเคลื่อน 5% 
ได้ขนาดตัวอย่าง 133 คน 

n   =      N 
             1 + Ne2  

n = จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
N = จํานวนประชากร 
e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 0.05 

n   =      N 
             1 + Ne2  

n    =             199 
                       1+ (199 x (0.05)2 ) 

n    =    132.88 คน 
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   (3) วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง (Sampling plan) 
 ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportion Stratified Random 
Sampling) ในการสุ่มตัวอย่างการวิจัย ดังตารางที่ 3.1 
ตารางท่ี 5 ค่าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วนดังนี้ 

 
หน่วยงำน 

จ ำนวนประชำกร 
ที่ใช้ในกำรวิจัย 

(คน) 

ขนำดกลุ่ม 
ตัวอย่ำง  
(คน) 

ผู้บังคับบัญชา และฝ่ายอํานวยการ 36 25 
ฝ่ายประวัติบุคคล 59 48 
ฝ่ายแต่งตั้ง 26 15 
ฝ่ายบรรจุ 25 14 
ฝ่ายความชอบ 34 23 
ฝ่ายประเมินบุคคล 19 8 
รวม 199  133 
  
  3.2.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ 
   ผู้ให้ข้อมูลสําคัญในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 
โดยแบ่งเป็น ผู้บังคับบัญชา และข้าราชการตํารวจในแต่ละฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายอํานวยการ ฝ่ายประวัติ
บุคคล ฝ่ายแต่งตั้ง ฝ่ายบรรจุ ฝ่ายความชอบ ฝ่ายประเมินบุคคล ฝ่ายละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 7 คน โดย
ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบมีจุดมุ่งหมายของการศึกษาเป็นหลัก (Purposeful Selection) เพ่ือให้ได้
กลุ่มตัวอย่างท่ีมีคุณสมบัติภายใต้กรอบของการศึกษาวิจัยซึ่งเป็นบุคคลที่มีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
   (1) เป็นข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล 
    (2) ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในตําแหน่งงานเดิมตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 

 3.3 ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 
  3.3.1 เครื่องมือเชิงปริมำณ 
   (1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องจาก
แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรในงานวิจัย เพ่ือกําหนด
กรอบแนวคิดในการวิจัย และความหมายของตัวแปรให้ตรงตามแนวคิด ทฤษฎี 
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   (2) กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาถึง
อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการ
ตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
   (3) การสร้างแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามจากการสังเคราะห์
และพัฒนาข้อคําถามจากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
   (4) นําแบบสอบถามฉบับร่างที่ เสร็จเรียบร้อยไปเสนอต่อที่ปรึกษา
โครงการวิจัยเพ่ือขอคําแนะนํา และตรวจสอบในเบื้องต้นว่าแบบสอบถามครอบคลุม  เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์และ ขอบเขตของงานวิจัยหรือไม่ สํานวนภาษาที่ใช้มีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด 
หลังจากนั้นผู้วิจัย จะดําเนินการปรับปรุงแก้ไขตามความเห็นของที่ปรึกษา 
   (5) นําแบบสอบถามไปเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ จํานวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ได้แก่  
   พล.ต.อ.ณัฐธร เพราะสุนทร ที่ปรึกษาพิเศษ สํานักงานตํารวจแห่งชาติ  
  พ.ต.อ.บริสุทธิ์ นุศรีวอ   รองผู้บังคับการ กองทะเบียนพล สํานักงาน 
      ตํารวจแห่งชาติ 
  รศ.ศราวุธ ปาลิโภชน์  รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ 
และ นํามาหาดัชนีความสอดคล้อง หรือ IOC (Item Objective Congruence) ดังนี้ 
  สูตร IOC =  ∑R 
      N 
  IOC  แทน ค่าดัชนีความสอดคล้อง  
  R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญ 
  N  แทน จํานวนผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญ  
โดยมีเงื่อนไขเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญตัดสินอย่างเป็นระบบ ซึ่งมีลักษณะการให้คะแนน ดังนี้ 

1      หมายถึง แน่ใจว่าข้อคําถามสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการ  
  0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคําถามสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการ 
  -1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อคําถามไม่สอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการ  
โดยผู้วิจัยได้กําหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา คือ 
  ค่าดัชนี IOC มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 หมายความว่า ข้อคําถามนั้นวัดได้สอดคล้อง
กับเนื้อหาที่ต้องการ นําไปใช้ได้ และ ค่าดัชนี IOC น้อยกว่า 0.5 หมายความว่า ข้อคําถามนั้นวัดได้ไม่ 
สอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการ นําไปใช้ไม่ได้ โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องรวม เท่ากับ  
   (6) นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาแล้วไปทําการ
ทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มทดลอง จํานวน 30 คน 
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   (7) นําข้อมูลที่ได้จากการทดลองใช้แบบสอบถามมาลงรหัสเพ่ือคํานวณหา
คุณภาพของแบบสอบถาม ซึ่งเป็นการคํานวณหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟ่า ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใช้เกณฑ์ว่า ข้อคําถามที่มีค่าสัมประสิทธิ์ 
Cronbach ‘Alpha ต้ังแต่ 0.70 ขึ้นไป ถือว่าข้อคําถามนั้นมีความเชื่อมั่น (ลัดดาวัลย์ เพชรโรจน์ และ 
อัจฉรา ชานิประศาสน์, 2545) ปรากฏว่าได้ค่าความเชื่อม่ันในแต่ละหัวข้อ ดังนี้ 

 ตารางท่ี 6 ผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ตัวแปร ค่ำ Cronbach’s Alpha 

   ควำมผูกพันต่อองค์กำร 
ปัจจัยด้านจิตใจ .798 
ปัจจัยด้านการคงอยู่ .735 
ปัจจัยด้านบรรทัดฐาน .785 
   คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
ด้านผลตอบแทน .889 
ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน .913 
ด้านความมั่นคงในหน้าที่ .894 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร .841 
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม .884 
ด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา .900 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน .723 
ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ .899 
   กำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจ .847 
 

  3.3.2. เครื่องมือเชิงคุณภำพ  

   เป็นแบบสัมภาษณ์ แบบกึ่ งโครงสร้าง (Semi-structured Interview 
Protocol) ผู้วิจัยได้ดําเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและ
คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจ
แห่งชาติ ซ่ึงมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้    

   (1) ศึกษาเอกสาร ตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแบบสัมภาษณ์  
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   (2) กําหนดขอบข่ายของข้อมูลที่ต้องการให้ครอบคลุมกรอบการศึกษาค้นคว้า 

    (3) นําแบบสัมภาษณ์ที่สร้างเสร็จแล้วนําเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือ
พิจารณาความถูกต้องและให้คําแนะนําเพ่ือแก้ไขปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

    (4) นําแบบสัมภาษณ์ที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพ่ือพิจารณา
ประเด็นที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยรวมถึงความถูกต้องเหมาะสมและปรับปรุ งแก้ไข
ทางด้านภาษาตามคําแนะนําของผู้เชี่ยวชาญ 

   (5) นําแบบสัมภาษณ์ท่ีผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและแก้ไขปรับปรุง 

เรียบร้อยแล้วไปเก็บข้อมูลกับผู้ให้ข้อมูลสําคัญในการวิจัยต่อไป 

 3.4 เครื่องมือการวิจัย 
  การดําเนินการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ซึ่งใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือ
ในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีรายละเอียดของเครื่องมือทั้งสองประเภท ดังนี้
  3.4.1 กำรวิจัยเชิงปริมำณ ใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันองค์การ คุณภาพชีวิตและการคงอยู่ในงานของบุคลากร 
โดยดัดแปลงเพื่อให้มีความเหมาะสมกับกรอบแนวคิดในการทําวิจัย ซึ่งรูปแบบข้อคําถามเป็นปลายปิด 
(Close ended Question) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วยคําถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วน
บุคคล โดยใช้การตั้งคําถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จํานวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ, อายุ, 
สถานภาพ, การศึกษา, อายุราชการ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสังกัด 

 ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพลที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ทั้งหมดจํานวน 15 ข้อ โดย
ปรับเปลี่ยน จากแบบสอบถามงานวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555, หน้า 148-153) และ ภัสธารีย์ 
ขุมทรัพย์ดี (2556, หน้า 94-95) ในหัวข้อเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านต่าง ๆ ซึ่งประยุกต์มา
จากแนวคิด ของ Dunham (1994); Meyer (1993) และ Steers (1997) ประกอบกับผลวิจัย
เกี่ยวกับผลของการมีความผูกพันต่อองค์การของ Organ (1988, pp. 755-802 อ้างใน Tanyaporn, 
2013) และ Podsakoff และ Mackenzie (1994, pp. 263-264 อ้างใน Tanyaporn, 2013) และ 
American Society for Training & Development [ASTD] (2008 อ้างใน Paradise, 2008) 

 ส่วนที่ 3 ระดับความคิดเห็นของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพลที่มีต่อคุณภาพชีวิต
การทํางาน 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน 
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ด้านความมั่นคงในหน้าที่ ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านการ
บริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน และด้านความ
ภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ จํานวนทั้งสิ้น 40 ข้อ โดยประยุกต์คําถามจากแบบสอบถาม
งานวิจัยของ เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2552, หน้า 108), ธีรวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557, หน้า 76-78); 
ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555, หน้า 150) และภัสธารีย์ ขุมทรัพย์ดี (2556, หน้า 92-94) ซึ่งเป็นการนํา
แนวคิดของ Walton (1974) และ Kandasamy และ Ancheri (2009) มาปรับให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
ของ งานวิจัย 
 ส่วนที่ 4 ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจ 
โดยจํากัดปัจจัย ให้อยู่ในเนื้อหาของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการทํางาน มีจํานวน
คําถามท้ังหมด 5 ข้อ ประยุกต์คําถามจากงานวิจัยของ ธีรวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557, หน้า 76-78) 
 ในส่วนที่  2-4 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามประเภทประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert Rating 
Scales) เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล แบ่งความคิดเห็น
ออกเป็น 5 ระดับ โดยคําถามส่วนที่ 2-3 ใช้คําว่า เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และ
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในส่วนที่ 4 ใช้คําว่า มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยมีเกณฑ์ให้
คะแนน ดังนี้ 
   ควำมคิดเห็น   ระดับคะแนนค ำตอบ  
  เห็นด้วยอย่างยิ่ง/ มากที่สุด   5 คะแนน  
  เห็นด้วย/ มาก     4 คะแนน  
  ไม่แน่ใจ/ ปานกลาง    3 คะแนน 
  ไม่เห็นด้วย/ น้อย     2 คะแนน  
  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง/ น้อยที่สุด   1 คะแนน  
 โดยการแปรผลระดับคะแนน ผู้วิจัยได้ทําการแบ่งช่วงระดับความคิดเห็น ใช้สูตรคํานวณหา 
ความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้  
  อันตรภาคชั้น =  พิสัย   =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
           จํานวนชั้น          จํานวนชั้น 
    แทนค่าตัวเลขในสูตร  =  5-1 
         8  
     อันตรภาคชั้น  =  0.8  
ทําให้ได้เกณฑ์การแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย โดยยึดหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 
   ช่วงช้ันของคะแนน   แปลผล  
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00  มากที่สุด 
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  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20  มาก 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40  ปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60  น้อย 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80  น้อยที่สุด 

  3.4.2. กำรวิจัยเชิ งคุณภำพ  ใช้แบบสัมภาษณ์ แบบกึ่ งโครงสร้าง (Semi-
structured Interview Protocol) เพ่ือศึกษาถึงเหตุผลในการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกอง
ทะเบียนพลและแนวทางในการรักษาการคงอยู่ในงานต่อไป โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้    
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ โดยถามในประเด็นต่อไปนี้  คือ      
ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ อายุ สถานภาพการสมรส สังกัดฝ่ายใด และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้  
    ตอนที่  2 เงื่อนไขที่ทําให้ เกิดการคงอยู่ ใน งานของผู้ ให้ข้อมูลสําคัญ         
เป็นแบบสัมภาษณ์ปลายเปิด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเหตุผล และเงื่อนไขในการคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จํานวน 10 ข้อ  
 3.5 การรวบรวมข้อมูล 
  3.5.1. กำรวิจัยเชิงปริมำณ ผู้วิจัยทําการศึกษางานวิจัย และบทความที่เก่ียวข้องกับ
วัตถุประสงค์งานวิจัย เพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการตั้งสมมติฐาน สร้างกรอบความคิด และสร้าง
เครื่องมือการวิจัย โดยดําเนินการเก็บ รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จากแบบสอบถามตามข้ันตอน 
ดังนี้ 
   (1) จัดทําแบบสอบถาม โดยกําหนดจํานวนข้อมูลที่ต้องการศึกษาไว้ 133 ชุด 
ตามระยะเวลา ระหว่างวันที่ 15 มีนาคม 2564 – 15 เมษายน 2564 
   (2) จัดทําหนังสือเพ่ือขอความร่วมมือไปยังผู้บังคับบัญชาของกองทะเบียนพล 
สํานักงานตํารวจแห่งชาติ เพ่ือเก็บข้อมูลจากข้าราชการตํารวจในสังกัดตามช่วงระยะเวลาข้างต้น 
   (3) ทําการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 133 ชุด  
   (4) รวบรวม ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคําตอบ และนําข้อมูลไปวิเคราะห์
ผลทางสถิตติ่อไป 
  3.5.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ ผู้วิจัยดําเนินการเก็บข้อมูล ตามลําดับขั้นตอน ดังนี้ 
   (1) ขอหนังสือแนะนําตัวผู้วิจัยและขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการ
วิจัยจากภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ถึงผู้บังคับบัญชากอง
ทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ เพ่ือขอความร่วมมือในการวิจัย โดยแนบกําหนดการนัดหมายที่
จะไปสัมภาษณ์  
   (2) ผู้วิจัยส่งแบบสัมภาษณ์ให้กับข้าราชการตํารวจในแต่ละฝ่าย ของกอง
ทะเบียนพล ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลสําคัญ จํานวน 7 คน ล่วงหน้า 3 วันก่อนวันที่นัดสัมภาษณ์ด้วยตนเอง 
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   (3) ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
(Semi-structured Selection Interview) ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informant 
Interview) จํานวน 7 คน โดยทําการสัมภาษณ์เป็นเวลา 30 นาที – 1 ชั่วโมง ต่อ 1 คน ด้วยตัวเอง 

 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
  3.6.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลในกำรวิจัยเชิงปริมำณ การวิจัยครั้งนี้ มีการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีรายละเอียด
สถิติ ดังนี้ 
   (1) หำค่ำควำมเชื่อม่ัน (Reliability) แบบรายด้านและรายข้อคําถามโดย
การหาค่ าความ สอดคล้องด้ วยค่ าสั มประสิ ทธิ์ อั ลฟาของครอนบั ค  (Cronbach’s Alpha 
Coefficients) โดยกําหนดเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่น (M) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.7  
   (2) สถิติพื้นฐำน 
 - วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ด้านเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา 
อายุราชการ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ด้วยสถิติค่าร้อยละ (Percentage) และแจกแจงความถี่ 
(Frequency) 
 - วิเคราะห์สรุปอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อการ       
คงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล ด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน Standard Deviation (SD) 
   (3) สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐำน 
 - ทดสอบสมมติฐานที่ 1 ด้วยการคํานวณสถิติ 2 ประเภท ดังนี้ 
 Independent T-test เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นจากปัจจัยส่วนบุคคลต่อการคงอยู่ 
ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จําแนกตามเพศ โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 One Way ANOVA เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นจากปัจจัยส่วนบุคคลต่อคงอยู่ในงาน
ของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จําแนกตามอายุ สถานภาพ การศึกษา อายุราชการ รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และสังกัด โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 - ทดสอบสมมติฐานที่ 2 และ 3 ด้วย Multiple Linear Regression เพ่ือวิเคราะห์ระดับ 
อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อการการคงอยู่ ในงานของ
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยกําหนดค่าความ 
คลาดเคลื่อนของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเป็นอิสระต่อกัน ค่า Dublin Watson มีค่าระหว่าง 1.5 -2.5 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554, หน้า 131) ให้ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) ที่แสดงค่า
ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระมีค่า Tolerance > 0.1, VIF < 10 (Hair et al., 2006) กําหนด
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เบื้องต้น 
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ตารางท่ี 7 สรุปสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐำน สถิติที่ใช้ 

สมมติฐำนที่ 1 ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีลักษณะ          
ส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกัน 

Independent T-test 
One Way ANOVA 

สมมติฐำนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่        
ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

 
Multiple Linear 

Regression สมมติฐำนที่ 3 คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่        
ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 
 
  3.6.2. กำรวิเครำะห์ข้อมูลในกำรวิจัยเชิงคุณภำพ ผู้วิจัยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูล 
ซ่ึงดําเนนิการตามข้ันตอนดังน้ี    
   (1) ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
   (2) จําแนกและจัดระบบข้อมูล เป็นการนําข้อมูลที่ได้นํามาจําแนกและจัด
หมวดหมู่ออกให้เป็นระบบ 
   (3) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Analytic 
Induction) เป็นการนําข้อมูลที่ได้จากเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นมาวิเคราะห์เพ่ือหาบทสรุปร่วมกัน
ของเรื่องนั้น 
   (4) นําเสนอข้อมูลเป็นข้อความแบบบรรยาย 
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บทที่ 4 
บทวิเคราะห์ข้อมูล 

งานวิจัยหัวข้อ อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อการคง

อยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ  ผู้วิจัยได้นําเสนอผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับขั้นตอน ดังนี้  

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยพิจารณาจากค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
  4.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยพิจารณาจาก
ความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
  4.3 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มตี่อคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยพิจารณาจาก
ความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  4.4 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 
                   4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
  4.6 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จํานวน 

133 คน ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุราชการ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ
สังกัด โดยใช้การวิเคราะห์ด้วยค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ดังนี้ 

ตารางท่ี 8 แสดงจํานวน และร้อยละของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จําแนกตามเพศ 
เพศ จ ำนวน ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

41 
92 

30.8 
69.2 

รวม 133 100.0 
 
จากตารางที่ 8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 

69.2 และเพศชาย จํานวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 
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ตารางท่ี 9 แสดงจํานวน และร้อยละของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จําแนกตามอายุ 
อำยุ จ ำนวน ร้อยละ 

21 - 30 ปี 
31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี 
50 - 60 ปี 

22 
49 
43 
19 

16.5 
36.8 
32.3 
14.3 

รวม 133 100.0 
 
จากตารางที่ 9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี จํานวน 49 คน คิดเป็น

ร้อยละ 36.8 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 41-50 ปี จํานวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 ช่วงอายุ 21-30 ป ี
จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 และช่วงอายุ 50-60 ปี จํานวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 
ตามลําดับ 

ตารางท่ี 10 แสดงจํานวน และร้อยละของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จําแนกตามสถานภาพ 
สถำนภำพ  จ ำนวน ร้อยละ 

โสด 
สมรส 

หย่าร้าง 

79 
50 
4 

59.4 
37.6 
3.0 

รวม 133 100.0 

จากตารางที่ 10 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 
59.4 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จํานวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 37.6 และสถานภาพหย่าร้าง 
จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 11 แสดงจํานวน และร้อยละของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จําแนกตามระดับ
การศึกษา 

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน ร้อยละ 

ต่ํากว่าปริญญาตรี 
ปริญญำตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

8 
81 
44 

6.0 
60.9 
33.1 

รวม 133 100.0 
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จากตารางที่ 11 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 81 คน 
คิดเป็นร้อยละ 60.9 รองลงมา คือ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 33.1 และ
ระดับต่ํากว่าปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 12 แสดงจํานวน และร้อยละของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จําแนกตามอายุราชการ 
อำยุรำชกำร จ ำนวน ร้อยละ 

ต่ํากว่า 1 ปี 
1 - 3 ปี 
4 - 6 ปี 
7 - 10 ปี 

10 ปีขึ้นไป 

9 
8 
22 
27 
67 

6.8 
6.0 
16.5 
20.3 
50.4 

รวม 133 100.0 

จากตารางที่ 12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุราชการ 10 ปีขึ้นไป จํานวน 67 คน        
คิดเป็นร้อยละ 50.4 รองลงมา คือ อายุราชการ 7 – 10 ปี จํานวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 อายุ
ราชการ 4 – 6 ปี จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 อายุราชการต่ํากว่า 1 ปี จํานวน 9 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 6.8 และ อายุราชการ 1-3 ปี จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 13 แสดงจํานวน และร้อยละของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จําแนกตามระดับรายได ้       
                เฉลี่ยต่อเดือน 

ระดับรำยได้เฉลี่ยต่อเดือน จ ำนวน ร้อยละ 

ต่ํากว่า  15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บำท 
40,001 – 50,000 บาท 
มากกว่า  50,000 บาท 

27 
19 
26 
34 
26 
1 

20.3 
14.3 
19.5 
25.6 
19.5 
0.8 

รวม 133 100.0 

 จากตารางที่ 13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 
บาท จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 รองลงมา คือ ต่ํากว่า 15,000 บาท จํานวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.3 ถัดมาคือ 26 คน มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท และ 40,001 – 
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50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.5 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 19 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.3 และมีเพียง 1 คน ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 50,000 บาท ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 0.8 

ตารางท่ี 14 แสดงจํานวน และร้อยละของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล จําแนกตามสังกัด 
สังกัด จ ำนวน ร้อยละ 

ฝ่ายอํานวยการ 
ฝ่ำยประวัติบุคคล 

ฝ่ายแต่งตั้ง 
ฝ่ายความชอบ 

ฝ่ายบรรจุ 
ฝ่ายประเมินบุคคล 

25 
49 
15 
23 
13 
8 

18.8 
36.8 
11.3 
17.3 
9.8 
6.0 

รวม 133 100.0 
 

จากตารางที่ 14 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายประวัติบุคคล จํานวน 49 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.8 รองลงมาคือ ฝ่ายอํานวยการ จํานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 18.8 ฝ่ายความชอบ 
จํานวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 ฝ่ายแต่งตั้ง จํานวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 ฝ่ายบรรจุ 
จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 และฝ่ายประเมินบุคคล จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0  

    
4.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ตารางท่ี 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ 
                องค์การโดยภาพรวม      

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
ด้ำนจิตใจ 4.26 0.47 มำกที่สุด 

ด้านการคงอยู่ 3.80 0.45 มาก  
ด้านบรรทัดฐาน 3.80 0.55 มาก  

รวม 3.95 0.41 มาก  

 จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41 
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ข้าราชการตํารวจให้
ความสําคัญสูงสุด คือ ปัจจัยด้านจิตใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26  รองลงมาคือด้านการคงอยู่ และ
ด้านบรรทัดฐาน ซึ่งอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ 
                องค์การในด้านจิตใจ    

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
1. ท่านรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานนี้ 4.35 0.56 มากที่สุด 
2. ค่านิยมของท่านสอดคล้องกับค่านิยมของหน่วยงานนี้ เช่น    
   พร้อมเรียนรู้งานใหม่ตลอดเวลา, เน้นความถูกต้องของงานที่ทํา,    
   ให้ความสําคัญต่อความสะอาดในหน่วยงาน เป็นต้น 

4.28 
 
 

0.61 
 

 

มากที่สุด 

3. ท่านชอบทํางานที่นี่เพราะมีอิสระและอํานาจในการตัดสินใจ 
    ในบทบาทหน้าที่ของท่าน 

4.01 
 

0.67 
 

มาก 

4. ท่านทํางานที่นี่เพราะรู้สึกผูกพันเป็นครอบครัว 4.17 0.71 มาก 
5. ท่ำนห่วงใยและคอยระวังไม่ให้หน่วยงำนเสื่อมเสีย 4.48 0.57 มำกที่สุด 

รวม 4.26 0.47 มากที่สุด 

จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจในภาพรวม 
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอยู่ที่ 4.48 คือ มีความห่วงใย
และคอยระวังไม่ให้หน่วยงานเสื่อมเสีย รองลงมา รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.35 ค่านิยมของตนสอดคล้องกับค่านิยมของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 กลุ่มตัวอย่าง
ทํางานที่นี่เพราะรู้สึกผูกพันเป็นครอบครัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และกลุ่มตัวอย่างชอบทํางานที่นี่
เพราะมีอิสระและอํานาจในการตัดสินใจในบทบาทหน้าที่ของตน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ               
               องค์การในด้านการคงอยู่  

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
6. หน่วยงานนี้ส่งเสริมให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน      
    ต่อไป 

4.12 
 

0.72 
 

มาก 

7. ท่านมีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรปฏิบัติงานของ
หน่วยงานจนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

3.99 
 

0.78 
 

มาก 

8. ท่านจะลาออกเมื่อหน่วยงานอื่นให้ข้อเสนอที่เท่ากับหรือดีกว่า
หน่วยงานนี้ 

2.96 
 

1.17 
 

มาก 

9. ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งท ำให้หน่วยงำนประสบ
ควำมส ำเร็จตำมวัตถุประสงค์และยุทธศำสตร์องค์กำร 

4.26 
 

0.68 
 

มำก 

10. ท่านยืนหยัดที่จะทํางานในหน่วยงานต่อไป แม้นมีโอกาสได้รับ
ข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกว่าหรือได้รับการโยกย้ายตําแหน่ง 

3.65 
 

0.78 
 

มาก 

รวม 3.80 0.45 มาก 

 จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การในด้านการคงอยู่ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.45 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอยู่ที่ 4.26 คือ กลุ่มตัวอย่างมี

ความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งทําให้หน่วยงานประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค์และยุทธศาสตร์

องค์การ รองลงมา คือ หน่วยงานนี้ส่งเสริมให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจในการทํางานต่อไป โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.12 กลุ่มตัวอย่างมีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรปฏิบัติงานของหน่วยงานจนกว่า

จะเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 กลุ่มตัวอย่างยืนหยัดที่จะทํางานในหน่วยงาน

ต่อไป แม้นมีโอกาสได้รับข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกว่าหรือได้รับการโยกย้ายตําแหน่ง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.65 และจะลาออกเมื่อหน่วยงานอ่ืนให้ข้อเสนอที่เท่ากับหรือดีกว่าหน่วยงานนี้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

2.96 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ 
                องค์การในด้านบรรทัดฐาน  

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
11. เหตุผลที่ท่านอยู่กับองค์การต่อไป เพราะรู้และเข้าใจ 
หน้าที่ของตนเองและข้อตกลงที่ทําไว้กับองค์การ 

4.09 
 

0.69 
 

มาก 

12. ท่านยังคงอยู่กับหน่วยงานนี้ต่อไป เพราะรู้สึกว่าเป็นสิ่งที่ 
ถูกต้องและควรกระทํา 

3.98 
 

0.69 
 

มาก 

13. ท่ำนมีควำมจงรักภักดีกับองค์กร 4.30 0.64 มำก 
14. ท่านรู้สึกว่าการเปลี่ยนงานไปทํางานที่อ่ืนเป็นการไม่ซื่อสัตย์
หรือไม่ศรัทธาต่อองค์กร 

2.75 
 

1.15 
 

มาก 

15. ท่านรู้สึกผูกพันกับองค์การ เพราะเป็นสิ่งที่ทุกคนควรจะรู้สึก
เช่นเดียวกัน 

3.88 
 

0.84 
 

มาก 

รวม 3.80 0.55 มาก 

 จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐาน
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.30 คือ กลุ่มตัวอย่างมี
ความจงรักภักดีกับองค์กร รองลงมา คือ เหตุผลที่อยู่กับองค์การต่อไป เพราะรู้และเข้าใจหน้าที่ของ
ตนเองและข้อตกลงที่ทําไว้กับองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.09 กลุ่มตัวอย่างยังคงอยู่กับหน่วยงานนี้ต่อไป 
เพราะรู้สึกว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและควรกระทํา มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.98 มีความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
เพราะเป็นสิ่งที่ทุกคนควรจะรู้สึกเช่นเดียวกัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.88 และรู้สึกว่าการเปลี่ยนงานไป
ทํางานที่อ่ืนเป็นการไม่ซื่อสัตย์หรือไม่ศรัทธาต่อองค์กร ตามลําดับ 
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4.3 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ตารางท่ี 19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ 
               ทํางานโดยภาพรวม  

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
ด้านผลตอบแทน 3.49 0.77 มาก 
ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน 4.08 0.65 มาก 
ด้านความมั่นคงในหน้าที่ 4.17 0.57 มาก 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 3.93 0.56 มาก 
ด้ำนควำมสัมพันธ์ทำงสังคม 4.20 0.53 มำก 
ด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา 4.06 0.58 มาก 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 3.90 0.55 มาก 
ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 4.02 0.59 มาก 

รวม 3.98 0.48 มาก 

 จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.48 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ที่ข้าราชการ
ตํารวจให้ความสําคัญสูงสุด คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ทางสังคม โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.20 รองลงมา 
คือ ด้านความม่ันคงในหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.17 ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการ
ทํางาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.08 ด้านการบริหารองค์การของผู้บั งคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.06 ด้าน
ความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.02 ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.93 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.90 
และด้านผลตอบแทน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.49 ตามลําดับ 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 50 

ตารางท่ี 20 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ 
                 ทํางานในด้านผลตอบแทน  

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
1. ท่านคิดว่าได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม 3.61 0.88 มาก 
2. ผลตอบแทนที่ได้รับมีควำมคุ้มค่ำเมื่อเทียบกับหน้ำที่ของท่ำน 3.67 0.79 มำก 
3. ท่านได้รับสวัสดิการด้านต่างๆ อย่างเหมาะสม 3.62 0.92 มาก 
4. รายได้ของท่านเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน  2.91 1.12 ปานกลาง 
5. หน่วยงานของท่านใส่ใจในการปรับปรุงสวัสดิการเพื่อให้
ข้าราชการตํารวจในสังกัดได้รับผลตอบแทนที่ดีขึ้น 

3.64 
 

0.90 
 

มาก 

รวม 3.49 0.77 มาก 

 จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านผลตอบแทน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผลตอบแทนที่ได้รับมี
ความคุ้มค่าเมื่อเทียบกับหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 รองลงมา คือ หน่วยงานใส่ใจในการปรับปรุง
สวัสดิการเพ่ือให้ข้าราชการตํารวจในสังกัดได้รับผลตอบแทนที่ดีขึ้น  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 กลุ่ม
ตัวอย่างได้รับสวัสดิการด้านต่างๆ อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.62 กลุ่มตัวอย่างคิดว่าได้รั บ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.61 และรายได้เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในแต่ละ
เดือน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.91 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 21 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ 
                ทํางานในด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน 

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
6. หนว่ยงานของท่านให้ความสนใจในการปรับปรุงสภาพการทํางาน 
เพ่ือความสะดวกสบายของข้าราชการตํารวจในการปฏิบัติงาน 

4.07 
 

0.71 
 

มาก 

7. บริเวณท่ีท่านปฏิบัติงานมีความสะอาด อากาศถ่ายเทได้ดี และมี
แสงสว่างเพียงพอ 

4.10 
 

0.84 
 

มาก 
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ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
8. ท่านรู้สึกสะดวกสบายในการปฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อมท่ี
เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

4.09 
 

0.74 
 

มาก 

9. ท่ำนมีอุปกรณ์ปฏิบัติงำน เครื่องใช้ต่ำงๆ ที่มีคุณภำพและ
ปลอดภัยต่อสุขภำพ 

4.16 
 

0.75 
 

มำก 

10. มีการสร้างความรู้ ความเข้าใจเรื่องความปลอดภัย และ
สุขอนามัยแก่ข้าราชการตํารวจในหน่วยงานอย่างสม่ําเสมอ  

3.99 
 

0.71 
 

มาก 

รวม 4.08 0.65 มาก 
จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านความปลอดภัย

และเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางานโดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.16 คือ กลุ่มตัวอย่าง มี
อุปกรณ์ปฏิบัติงาน เครื่องใช้ต่างๆ ที่มีคุณภาพและปลอดภัยต่อสุขภาพ รองลงมา คือ บริเวณที่ปฏิบัติงาน
มีความสะอาด อากาศถ่ายเทได้ดี และมีแสงสว่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.10 รู้สึกสะดวกสบายใน
การปฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 4.09 หน่วยงานให้ความสนใจ
ในการปรับปรุงสภาพการทํางาน เพ่ือความสะดวกสบายของข้าราชการตํารวจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 4.07 และมีการสร้างความรู้ ความเข้าใจเรื่องความปลอดภัย และสุขอนามัยแก่ข้าราชการตํารวจ
ในหน่วยงานอย่างสม่ําเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.99 ตามลําดับ 
ตารางท่ี 22 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ 
                ทํางานโดยด้านความมั่นคงในหน้าที่  

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
11. ท่านมั่นใจว่าความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของ
ท่านจะทําให้ท่านทํางานที่หน่วยงานนี้ได้เท่าที่ต้องการ 

4.19 
 

0.66 
 

มาก 

12. ท่านมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 4.16 0.73 มาก 
13. ท่ำนรู้สึกว่ำงำนที่ปฏิบัติอยู่มีควำมม่ันคงดี 4.30 0.69 มำกที่สุด 
14. ท่านมีความสนใจ พึงพอใจในงานของตน 4.10 0.64 มาก 
15. ท่านพอใจกับโอกาสที่จะเติบโตในหน่วยงานแห่งนี้ 4.11 0.70 มาก 

รวม 4.17 0.57 มาก 
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 จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านความมั่นคงใน
หน้าที่โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.30 คือ รู้สึกว่างานที่
ปฏิบัติอยู่มีความมั่นคงดี รองลงมา คือ มั่นใจว่าความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานจะทําให้
สามารถทํางานที่หน่วยงานนี้ได้เท่าที่ต้องการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.19 มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานที่
ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.16 รู้สึกพอใจกับโอกาสที่จะเติบโตในหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.11 และมี
ความสนใจ พึงพอใจในงานของตน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.10 ตามลําดับ 

ตารางที่ 23 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ  
                ทํางานโดยด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
16. ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ 3.90 0.72 มาก 
17. ท่านสามารถรับวิธีการดําเนินงานใหม่ๆ มาปรับใช้ให้เหมาะกับ
งานที่ได้รับมอบหมายได้ 

4.02 
 

0.68 
 

มาก 

18. ท่านได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
เช่น การฝึกอบรม เป็นต้น 

3.93 
 

0.67 
 

มาก 

19. งานของท่านเป็นงานที่ท้าท้ายความสามารถ 3.71 0.75 มาก 
20. ท่ำนสำมำรถรับมือกับภำระงำนที่ปฏิบัติอยู่ได้  4.06 0.75 มำก 

รวม 3.93 0.56 มาก 

 จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรโดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.56 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.06 คือ กลุ่มตัวอย่าง
สามารถรับมือกับภาระงานที่ปฏิบัติอยู่ได้ รองลงมา คือ สามารถรับวิธีการดําเนินงานใหม่ๆ มาปรับใช้
ให้เหมาะกับงานที่ได้รับมอบหมายได้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.02 ได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.93 มีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.90 
และงานที่ทําเป็นงานที่ท้าท้ายความสามารถ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที ่3.71 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ  
                ทํางานในด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
21. ท่ำนได้รับควำมร่วมมือจำกเพื่อนร่วมงำนเม่ือต้องกำรเสมอๆ 4.34 0.59 มำกที่สุด 
22. งานที่ท่านรับผิดชอบทําให้ท่านได้สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับ
ข้าราชการตํารวจคนอ่ืนๆ 

4.26 
 

0.64 
 

มากที่สุด 

23. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน 4.05 0.66 มาก 
24. ท่านและแขกของหน่วยงานปฏิบัติต่อกันอย่างสุภาพ และมี
สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

4.29 
 

0.63 
 

มากที่สุด 

25. ท่านได้รับคําชมเชยจากผู้มาติดต่อราชการหรือข้าราชการ
ตํารวจภายในหน่วยงานเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของท่าน  

4.08 
 

0.67 
 

มาก 

รวม 4.20 0.53 มาก 
  

จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านความสัมพันธ์
ทางสังคมโดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.34 คือ ได้รับความร่วมมือ
จากเพ่ือนร่วมงานเมื่อต้องการเสมอๆ รองลงมา คือ กลุ่มตัวอย่างและแขกของหน่วยงานปฏิบัติต่อกัน
อย่างสุภาพ และมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.29 งานที่รับผิดชอบทําให้ได้สร้างสัมพันธภาพ
ที่ดีกับข้าราชการตํารวจคนอ่ืนๆ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.26 ได้รับคําชมเชยจากผู้มาติดต่อราชการหรือ
ข้าราชการตํารวจภายในหน่วยงานเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.08 และสามารถปรึกษา
ปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.05 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 25 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ 
                ทํางานในด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา 
 

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
26. นโยบายบริหารงานของผู้บังคับบัญชาเป็นธรรมและชัดเจน 4.05 0.72 มาก 
27. ท่านได้รับข้อมูล ข่าวสารต่างๆที่ถูกต้องจากหน่วยงาน 4.03 0.66 มาก 
28. ท่านได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในงานที่ได้รับผิดชอบ
อย่างเต็มที่ 

3.98 
 

0.66 
 

มาก 
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ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
29. การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาต่อท่านทําให้รู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่า 

4.04 
 

0.69 
 

มาก 

30. ผู้บังคับบัญชำยอมรับฟังควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัดทุกคน 

4.20 
 

0.67 
 

มำก 

รวม 4.06 0.58 มาก 

 จากตารางที่ 25 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านการบริหาร
องค์การของผู้บังคับบัญชาโดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.58 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.20 คือ ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการตํารวจในสังกัดทุกคน รองลงมา คือ นโยบาย
บริหารงานของผู้บังคับบัญชาเป็นธรรมและชัดเจน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.05 การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา
ต่อกลุ่มตัวอย่างทําให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.04 ได้รับข้อมูล ข่าวสารต่างๆที่ถูกต้อง
จากหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.03 และได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในงานที่ได้รับผิดชอบอย่าง
เต็มที ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.98 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 26 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ 
               ทํางานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
31. งานในหน้าที่ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวของท่าน 3.77 0.86 มาก 
32. ท่านมีเวลาพักผ่อนจากการปฏิบัติหน้าที่ท่ีเพียงพอ 4.07 0.62 มาก 
33. ภาระงานที่ได้รับมอบหมายของท่านมากเกินไป 3.43 1.08 มาก 
34. ท่ำนสำมำรถท ำงำนให้เสร็จสิ้นภำยในเวลำที่ก ำหนด  4.18 0.67 มำก 
35. ท่านมีเวลาทํากิจกรรมกับครอบครัว โดยไม่มีภาระงานมา
เกี่ยวข้อง  

4.03 
 

0.68 
 

มาก 

รวม 3.90 0.55 มาก 
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 จากตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.18 คือ สามารถทํางานให้
เสร็จสิ้นภายในเวลาที่กําหนด รองลงมา คือ มีเวลาพักผ่อนจากการปฏิบัติหน้าที่ที่เพียงพอ มีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 4.07 มีเวลาทํากิจกรรมกับครอบครัว โดยไม่มีภาระงานมาเก่ียวข้อง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.03 งานใน
หน้าที่ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.77 และภาระงานที่ได้รับมอบหมายมากเกินไป 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.43 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 27 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ 
               ทํางานในด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
36. หน่วยงานจัดกิจกรรมเพ่ือสังคม ให้ข้าราชการตํารวจเกิดความ
ผูกพันและการทํางานร่วมกันผ่านกิจกรรมดังกล่าวต่อสังคมในด้าน
ต่างๆ 

3.93 
 
 

0.68 
 
 

มาก 

37. หน่วยงานทําให้ท่านตระหนักถึงการสร้างจิตสํานึกท่ีดี  4.02 0.57 มาก 
38. ท่ำนภูมิใจว่ำหน่วยงำนของท่ำนมีชื่อเสียงในทำงที่ดี 4.21 0.72 มำกที่สุด 
39. หน่วยงานของท่านมีชื่อเสียงในด้านความยุติธรรม โปร่งใส  3.98 0.76 มาก 
40. หน่วยงานของท่านมีส่วนช่วยลดมลภาวะต่อสิ่งแวดล้อม 3.96 0.73 มาก 

รวม 4.02 0.59 มาก 

 จากตารางที่ 27 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านความภูมิใจ
ต่อความรับผิดชอบขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ที่ 4.21 คือ รู้สึกภูมิใจว่า
หน่วยงานมีชื่อเสียงในทางที่ดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.21 รองลงมา คือ หน่วยงานทําให้ตระหนักถึงการสร้าง
จิตสํานึกที่ดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.02 หน่วยงานมีชื่อเสียงในด้านความยุติธรรม โปร่งใส มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.98 
หน่วยงานมีส่วนช่วยลดมลภาวะต่อสิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.96 และหน่วยงานจัดกิจกรรมเพ่ือ
สังคม ให้ข้าราชการตํารวจเกิดความผูกพันและการทํางานร่วมกันผ่านกิจกรรมดังกล่าวต่อสังคมใน
ด้านต่างๆ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.93 ตามลําดับ 
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4.4 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการต ารวจ
กองทะเบียนพล 
 ตารางท่ี 28 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของ 
                 ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  

ปัจจัย 
ระดับควำมคิดเห็น 

ค่ำเฉลี่ย (S.D.) ระดับ 
1. มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ และตําแหน่งงานตามความ 
เหมาะสม ตามความสามารถและผลงาน 

3.94 
 

0.70 
 

มาก 

2. การพัฒนาและนํานวัตกรรมใหม่ๆ เข้ามาช่วยส่งเสริมทักษะ 
และอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจ 

3.90 
 

0.77 
 

มาก 

3. มีขั้นตอนกำรเข้ำถึงผู้บังคับบัญชำและหัวหน้ำงำนไม่ซับซ้อน 4.10 0.69 มำก 
4. มีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน 3.85 0.81 มาก 
5. มีการสร้างความตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและ
สิ่งแวดล้อม 

4.04 
 

0.66 
 

มาก 

รวม 3.97 0.57 มาก 

 จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่ ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.10 คือ มีขั้นตอนการเข้าถึง 

ผู้บังคับบัญชาและหัวหน้างานไม่ซับซ้อน รองลงมา คือ มีการสร้างความตระหนักถึงความรับผิดชอบ

ต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.04 มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ และตําแหน่งงานตาม

ความเหมาะสม ตามความสามารถและผลงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.94 มีการพัฒนาและนํานวัตกรรม

ใหม่ๆ เข้ามาช่วยส่งเสริมทักษะ และอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจ             

มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่  3.90 และมีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน  ค่าเฉลี่ยอยู่ที่  3.85 

ตามลําดับ 
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4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
สมมติฐำนข้อที่ 1  ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการ
คงอยู่ในงานแตกต่างกัน 

ตารางท่ี 29 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลที่ 
                  ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  
ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล t F Sig. แปลผล 
เพศ -1.573  0.118 ไม่ส่งผล 
อายุ  0.981 0.404 ไมส่่งผล 
สถานภาพ  0.601 0.550 ไมส่่งผล 
ระดับการศึกษา  1.772 0.174 ไมส่่งผล 
อายุราชการ  1.225 0.304 ไมส่่งผล 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  0.704 0.590 ไมส่่งผล 
สังกัด  0.195 0.964 ไมส่่งผล 
*อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 จากตารางที่  29 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยลักษณะ
ส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล โดยที่ 

 H0: ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการคงอยู่
ในงาน ไม่แตกต่างกัน 

H1: ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการคงอยู่
ในงาน แตกต่างกัน 

ผลจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยลักษณะส่วน
บุคคลที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล โดยใช้ค่า T-test และ One-
Way ANOVA เพ่ือทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศมีค่า t = -1.573 และค่า Sig = 0.118 อายุ มีค่า F 
= 0.981 และค่า Sig = 0.404 สถานภาพ มีค่า F = 0.601 และค่า Sig = 0.550 ระดับการศึกษา มี
ค่า F = 1.772 และค่า Sig = 0.174 อายุราชการ มีค่า F = 1.225 และค่า Sig = 0.304 รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน มีค่า F = 0.704 และค่า Sig = 0.590 สังกัด มีค่า F = 0.195 และค่า Sig = 0.964 

ผลจากการทดสอบสมมติฐานจึงปฏิเสธ H1 ยอมรับ H0 หมายความว่า ข้าราชการตํารวจกอง
ทะเบียนพลที่มีลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมี
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นัยสําคัญทางสถิติ โดยจะแสดงรายละเอียดค่าสถิติของแต่ละปัจจัยด้วยผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 
4.23 – 4.29 ดังนี้ 

ตารางท่ี 30 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของเพศท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของ 
                ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

เพศ n Mean Std. 
Deviation 

t Sig. 
(2-tailed) 

ชาย 41 3.85 .63 -1.573 
 

0.118 
 หญิง 92 4.02 .54 

*อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 30 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างเพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่
ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่แตกต่างกัน จําแนกตามเพศ โดยรวมพบว่า ค่า T-test 
เท่ากับ -1.573 และมีค่า Sig เท่ากับ 0.118 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐาน หมายความว่า ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อการ คงอยู่ในงาน 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ตารางท่ี 31 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของอายุที่มผีลต่อการคงอยู่ในงานของ 
                ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  

อำยุ n Mean Std. 
Deviation 

F Sig. 

21 - 30 ปี 22 3.90 0.69  
 

0.981 

 
 

0.404 
31 - 40 ปี 49 4.02 0.52 
21 - 30 ปี 43 3.87 0.59 
31 - 40 ปี 19 4.11 0.53 

รวม 133 3.97 0.57 

*อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 31 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการ       
คงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่แตกต่างกัน จําแนกตามอายุ โดยรวมพบว่า ค่า F-test 
จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One- way  ANOVA) เท่ากับ 0.981 และมีค่า Sig. เท่ากับ  
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0.404 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจ
กองทะเบียนพลที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อการคงอยู่ในงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ตารางท่ี 32 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของสถานภาพที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของ 
                ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  

สถำนภำพ n Mean Std. 
Deviation 

F Sig. 

โสด 79 3.93 0.57  
0.601 

 
 

 
0.550 สมรส 50 4.00 0.60 

หย่าร้าง 4 4.20 0.37 
รวม 133 3.97 0.57 

*อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 32 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างสถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อ
การคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่แตกต่างกัน จําแนกตามสถานภาพ โดยรวม
พบว่า ค่า F-test จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One- way  ANOVA) เท่ากับ 0.601 
และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.550 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงให้เห็น
ว่า ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อการคงอยู่ในงาน ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ตารางท่ี 33 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการศึกษาที่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน 
                ของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  
 

ระดับกำรศึกษำ n Mean Std. 
Deviation 

F Sig. 

ต่ํากว่าปริญญาตรี 8 3.60 0.69  
1.772 

 
0.174 ปริญญาตรี 81 4.00 0.58 

สูงกว่าปริญญาตรี 44 3.97 0.52 
รวม 133 3.97 0.57 

*อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 33 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผล
ต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่แตกต่างกัน จําแนกตามระดับการศึกษา 
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โดยรวมพบว่า ค่า F-test จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One- way  ANOVA) เท่ากับ 
1.772 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.174 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดง
ให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อการคงอยู่ในงาน 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ตารางท่ี 34 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของอายุราชการที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของ 
                ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  

อำยุรำชกำร n Mean Std. 
Deviation 

F Sig. 

ต่ํากว่า 1 ปี 9 4.24 0.52  
 

1.225 

 
 

0.304 
1 - 3 ปี 8 3.68 0.54 
4 - 6 ปี 22 3.87 0.58 
7 - 10 ปี 27 3.99 0.61 

10 ปีขึ้นไป 67 3.98 0.57 
รวม 133 3.97 0.57 

*อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 34 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุราชการที่แตกต่างกันมีผลต่อ
การคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่แตกต่างกัน จําแนกตามอายุราชการ โดยรวม
พบว่า ค่า F-test จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One- way ANOVA) เท่ากับ1.225 และ
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.304 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงให้เห็นว่า 
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีอายุราชการแตกต่างกัน มีผลต่อการคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ตารางท่ี 35 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มผีลต่อการคง 
                อยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  

ระดับรำยได้เฉลี่ยต่อเดือน n Mean Std. 
Deviation 

F Sig. 

ต่ํากว่า  15,000 บาท 27 3.85 0.56  
 

0.704 

 
 

0.590 
15,001 – 20,000 บาท 19 3.89 0.58 

20,001 – 30,000 บาท 26 4.07 0.64 
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ระดับรำยได้เฉลี่ยต่อเดือน n Mean Std. 
Deviation 

F Sig. 

30,001 – 40,000 บาท 34 3.95 0.61   
มากกว่า 40,000 บาท 27 4.05 0.48 

รวม 133 3.97 0.57 
*อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 35 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่
แตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่แตกต่างกัน จําแนกตาม
ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยรวมพบว่า ค่า F-test จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One- 
way ANOVA) เท่ากับ 0.704 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.590 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น         
จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
แตกต่างกัน มีผลต่อการคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ตารางท่ี 36 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของสังกัดท่ีมผีลต่อการคงอยู่ในงานของ 
                ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  

สังกัด n Mean Std. 
Deviation 

F Sig. 

ฝ่ายอํานวยการ 25 3.98 0.68  
 
 

0.195 

 
 
 

0.964 

ฝ่ายประวัติบุคคล 49 3.99 0.56 
ฝ่ายแต่งตั้ง 15 3.91 0.57 

ฝ่ายความชอบ 23 3.93 0.59 
ฝ่ายบรรจุ 13 3.89 0.49 

ฝ่ายประเมินบุคคล 8 4.10 0.55 
รวม 133 3.97 0.57 

*อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 36 แสดงผลการทดสอบความแตกต่าง ระหว่างสังกัดที่แตกต่างกันมีผลต่อการคง
อยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่แตกต่างกัน จําแนกตามสังกัด โดยรวมพบว่า ค่า F-test 
จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One- way  ANOVA) เท่ากับ 0.195 และมีค่า Sig. เท่ากับ 
0.964 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05  ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงให้เห็นว่าข้าราชการตํารวจ
กองทะเบียนพลที่มสีังกัดแตกต่างกัน มีผลต่อการคงอยู่ในงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐำนข้อที่ 2  ความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

ตารางท่ี 37 การวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การรายด้านที่มีต่อการคงอยู่ในงานของ 
                ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

ตัวแปร B Std. Error Beta t Sig 

ค่าคงที่ (Constant) 1.207 .451  2.674 .008 

ด้านจิตใจ (X1) .209 .110 .170 1.905 .059 

ด้านการคงอยู่ (X2) .170 .125 .135 1.360 .176 

ด้ำนบรรทัดฐำน(X3) .322 .110 .307 2.920 .004* 

R = 0.517, R Square = 0.268, Adjusted R Square =.251 
Std. Error of the Estimate = 0.49685  Durbin-w = 2.098   F = 15.712, Sig = 0.000 

   * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 37 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การรายด้านที่ส่งผลต่อ
การคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล โดยที่ 

 H0: ความผูกพันต่อองค์การ ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

H1: ความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

ผลจากการวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การรายด้านที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน
ของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล โดยใช้การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis- Enter) พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 เมื่อเปรียบเทียบกับระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05) แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว (ความ
ผูกพันในองค์การ) มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  (Y) ซึ่งพบว่า
คะแนนมาตรฐานของความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน(X3) มีความสัมพันธ์เชิงบวก มีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล (Y) มีค่าเท่ากับ .307    

ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณของต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  (Y) กับ
ความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน(X3) เท่ากับ .517  โดยที่ตัวพยากรณ์การคงอยู่ ในงานของ
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล (Y) ได้ร้อยละ 26.8 มีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ .451    
สมการนี้มีความคลาดเลื่อนเป็นอิสระกัน (No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 
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2.098 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2.5 (อยู่ในช่วง 1.5 – 2.5) โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ของการคงอยู่ใน
งานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล (Y)  ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Y=1.207+.307(x3) 
 ผลจากการทดสอบสมมติฐานจึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 หมายความว่า ความผูกพันต่อ
องค์การด้านบรรทัดฐาน มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ ส่วนความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ (X1) (Sig =0.059) และด้านการคงอยู่ (X2) 
(Sig =0.176) ไม่มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ไม่สามารถพยากรณ์ของการคงอยู่ในงานของข้าราชการ
ตํารวจกองทะเบียนพลได้  

สมมติฐำนที่ 3 คุณภาพชีวิตการทํางาน มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 
ตารางท่ี 38 การวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการ                  
                ตํารวจกองทะเบียนพล  

ตัวแปร B Std. 
Error 

Beta t Sig 

ค่าคงที่ (Constant) .105 .234  .449 .654 
 

ด้านผลตอบแทน (X1) .080 .049 .108 1.655 .100 

ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการ
ทํางาน(X2) 

.125 .072 .141 1.732 .086 

ด้ำนควำมม่ันคงในหน้ำที่(X3) -.255 .090 -.254 -2.832 .005* 
 

ด้ำนกำรพัฒนำศักยภำพของบุคลำกร(X4) .425 .085 .413 4.986 .000* 

ด้ำนควำมสัมพันธ์ทำงสังคม(X5) .229 .093 .210 2.457 .015* 

ด้ำนกำรบริหำรองค์กำรของผู้บังคับบัญชำ(X6) .202 .082 .202 2.466 .015* 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน(X7) -.044 .069 -.042 -.641 .523 

ด้ำนควำมภูมิใจต่อควำมรับผดิชอบขององค์กำร(X8) .213 .075 .218 2.833 .005* 

R = 0.856, R Square = 0.733, Adjusted R Square =.716 
Std. Error of the Estimate = 0.30602 Durbin-w = 2.171   F = 42.5363, Sig = 0.000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 38 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทํางานที่ส่งผลต่อการคง
อยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล โดยที่ 

H0: คุณภาพชีวิตการทํางาน ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

H1: คุณภาพชีวิตการทํางาน มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

ผลจากการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทํางานที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล โดยใช้การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis- Enter) พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 เมื่อเปรียบเทียบกับระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05) แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว (คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน) มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล (Y) พบว่าคะแนน
มาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านความมั่นคงในหน้าที่(X3) มีความสัมพันธ์เชิงลบ ด้านการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร(X4) ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม(X5) ด้านการบริหารองค์การของ
ผู้บังคับบัญชา(X6) และด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ(X8) มีความสัมพันธ์เชิงบวก  
มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  (Y) มีค่าเท่ากับ .-254, .413,  
.210, .202 และ .218 โดยคุณภาพชีวิตการทํางาน  ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (X4)           
มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล (Y)สูงสุด คุณภาพชีวิตการทํางาน 
ด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา(X6) มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจ
กองทะเบียนพล (Y) ต่ําสุด    

ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณของการคงอยู่ ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  (Y) กับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านความมั่นคงในหน้าที่(X3) ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร(X4)  
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม(X5) ด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา(X6) และด้านความภูมิใจ
ต่อความรับผิดชอบขององค์การ(X8) เท่ากับ .856  โดยที่ตัวพยาการณ์ ทั้ง 5 ด้าน การคงอยู่ในงาน
ของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล (Y) ได้ร้อยละ 73.3 มีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ .234    
สมการนี้มีความคลาดเลื่อนเป็นอิสระกัน (No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 
2.171 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2.5 (อยู่ในช่วง 1.5 – 2.5) โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ของการคงอยู่ใน
งานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล (Y) ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี ้

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Y=105-.254(x3) + .413(x4) + .210(x5) + .202(x6) + .218(x8) 
ผลจากการทดสอบสมมติฐานจึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 หมายความว่า คุณภาพชีวิตการ

ทํางาน 5 ด้าน ที่กล่าวมาข้างต้น มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ส่วนคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านผลตอบแทน (X1) (Sig =0.100) ด้าน



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 65 

ความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน (X2) (Sig =0.086) และด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน(X7) (Sig =0.523) โดยคุณภาพชีวิตการทํางาน ทั้ง 3 ด้าน ไม่มีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ ไม่สามารถพยากรณ์ของการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลได ้

ตารางท่ี 39 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปรอิสระ 
ผลกำรทดสอบอิทธิพลต่อกำรคงอยู่ในงำน
ของข้ำรำชกำรต ำรวจกองทะเบียนพล 

ยอมรับสมมติฐำน ปฏิเสธสมมติฐำน 
     1. ปัจจัยส่วนบุคคล (ที่แตกต่ำงกัน)   
เพศ  ✓ 
อายุ  ✓ 
สถานภาพ  ✓ 
ระดับการศึกษา  ✓ 
อายุราชการ  ✓ 
ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  ✓ 
สังกัด  ✓ 
      2. ควำมผูกพันต่อองค์กำร (มีอิทธิพล)   
ด้านจิตใจ  ✓ 
ด้านการคงอยู่  ✓ 
ด้านบรรทัดฐาน ✓  
      3. คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน (มีอิทธิพล)   
ด้านผลตอบแทน  ✓ 
ด้านความปลอดภยัและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน  ✓ 
ด้านความมั่นคงในหน้าที่ ✓  
ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ✓  
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ✓  
ด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา ✓  
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน  ✓ 
ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ ✓  
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4.6 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพเป็นการค้นหาข้อมูลโดยให้ความส าคัญกับความหมายในทัศนะ

ของผู้ตอบ เป็นการค้นหาระบบการคิดและระบบความเชื่อของผู้ตอบ โดยค้นหาสาเหตุขององค์ประกอบ
ที่ต้องการศึกษา และน าข้อมูลที่ได้ไปใช้สนับสนุนงานวิจัยเชิงปริมาณให้ได้ค าตอบที่ชัดเจนยิ่งขึ้น และ
จากการวิเคราะห์ผลจากการถอดข้อมูลไฟล์เสียงที่ได้จากการสัมภาษณ์ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยเก็บ
รวบรวมข้อมูลได้ มีทั้งสิ้น 7 คน แบ่งเป็น ผู้บังคับบัญชา 1 คน และข้าราชการต ารวจที่สังกัดในแต่ละ
ฝ่ายของกองทะเบียนพล จ านวน 6 คน ได้แก่ ฝ่ายประวัติบุคคล ฝ่ายประเมินบุคคล ฝ่ายความชอบ 
ฝ่ายอ านวยการ ฝ่ายแต่งตั้ง และฝ่ายบรรจุ โดยผู้วิจัยได้น าเสนอผลการศึกษาและการวิเคราะห์ไว้            
3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับเงื่อนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในงานของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ตารางท่ี 40 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์โดยภาพรวม 

ล ำดับที่ กำรก ำหนดรหัส สังกัด เพศ อำยุ สถำนภำพ อำยุรำชกำร 
1 A1 ผู้บังคับบัญชา ชาย 56 สมรส 37 ปี 
2 A2 ฝ่ายประวัติบุคคล หญิง 34 โสด 12 ปี 
3 A3 ฝ่ายประเมินบุคคล หญิง 48 สมรส 26 ปี 

ล ำดับที่ กำรก ำหนดรหัส สังกัด เพศ อำยุ สถำนภำพ อำยุรำชกำร 
4 A4 ฝ่ายความชอบ ชาย 29 โสด 10 ปี 
5 A5 ฝ่ายอํานวยการ หญิง 44 สมรส 22 ปี 
6 A6 ฝ่ายแต่งตั้ง ชาย 32 โสด 14 ปี 
7 A7 ฝ่ายบรรจุ หญิง 51 สมรส 33 ปี 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์โดยการบรรยายลักษณะพร้อมทั้งบรรยากาศในการสัมภาษณ์ 
A1 คือ ผู้บังคับบัญชา ลักษณะของผู้ให้สัมภาษณ์ เพศชาย อายุ 56 ปี สถานภาพสมรส             

มีประสบการณ์ในการท างานประมาณ 37 ปี ผู้ให้สัมภาษณ์อนุญาตให้ผู้วิจัยสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ใน
เวลาประมาณ 13.00 น. ในวันที่ 18 เมษายน พ.ศ. 2564 ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้แนะน าตัว 
พูดคุย และใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 30 นาที 

A2 คือ ข้าราชการต ารวจฝ่ายประวัติบุคคล ลักษณะของผู้ให้สัมภาษณ์ เพศหญิง อายุ 34 ปี 
สถานภาพโสด มีประสบการณ์ในการท างานประมาณ 12 ปี ผู้ให้สัมภาษณ์อนุญาตให้ผู้วิจัยเข้า
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สัมภาษณ์ในเวลาประมาณ 10.00 น. ในวันที่ 21 เมษายน พ.ศ.2564 ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้
แนะน าตัว พูดคุย และใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 30 นาที 

A3 คือ ข้าราชการต ารวจฝ่ายประเมินบุคคล ลักษณะของผู้ให้สัมภาษณ์ เพศหญิง อายุ 48 ปี 
สถานภาพสมรส มีประสบการณ์ในการท างานประมาณ 26 ปี ผู้ให้สัมภาษณ์อนุญาตให้ผู้วิจัยเข้า
สัมภาษณ์ในเวลาประมาณ 10.00 น. ในวันที่ 27 เมษายน พ.ศ.2564 ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้
แนะน าตัว พูดคยุ และใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 40 นาที 

A4 คือ ข้าราชการต ารวจฝ่ายความชอบ ลักษณะของผู้ให้สัมภาษณ์ เพศชาย อายุ 29 ปี 
สถานภาพโสด มีประสบการณ์ในการท างานประมาณ 10 ปี ผู้ให้สัมภาษณ์อนุญาตให้ผู้วิจัยเข้า
สัมภาษณ์ในเวลาประมาณ 14.00 น. ในวันที่ 30 เมษายน พ.ศ.2564 ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้
แนะน าตัว พูดคุย และใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 20 นาท ี

A5 คือ ข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ ลักษณะของผู้ให้สัมภาษณ์ เพศหญิง อายุ 44 ป ี
สถานภาพสมรส มีประสบการณ์ในการท างานประมาณ 22 ปี ผู้ให้สัมภาษณ์อนุญาตให้ผู้วิจัยเข้า
สัมภาษณ์ในเวลาประมาณ 09.00 น. ในวันที่ 3 พฤษภาคม พ.ศ. 2564 ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้
แนะน าตัว พูดคุย และใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 35 นาที 

A6 คือ ข้าราชการต ารวจฝ่ายแต่งตั้ง ลักษณะของผู้ให้สัมภาษณ์ เพศชาย อายุ 32 ปี 
สถานภาพโสด มีประสบการณ์ในการท างานประมาณ 14 ปี ผู้ให้สัมภาษณ์อนุญาตให้ผู้วิจัยเข้า
สัมภาษณ์ในเวลาประมาณ 15.00 น. ในวันที่ 20 เมษายน พ.ศ. 2564 ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้
แนะน าตัว พูดคุย และใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 25 นาที 

A7 คือ ข้าราชการต ารวจฝ่ายบรรจุ ลักษณะของผู้ให้สัมภาษณ์ เพศหญิง อายุ 51 ป ี
สถานภาพสมรส มีประสบการณ์ในการท างานประมาณ 33 ปี ผู้ให้สัมภาษณ์อนุญาตให้ผู้วิจัยเข้า
สัมภาษณ์ในเวลาประมาณ 14.00 น. ในวันที่ 28 เมษายน พ.ศ. 2564 ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้
แนะน าตัว พูดคุย และใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 30 นาท ี

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับเงื่อนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในงานของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ข้อค้นพบจากการสัมภาษณ์เชิงลึกข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล ซึ่งมีอายุราชการไม่           

ต่ํากว่า 10 ปี ซึ่งสังกัดฝ่ายต่างๆ จํานวน 6 ฝ่าย และผู้บังคับบัญชา 1 คน รวมทั้งสิ้น 7 คน มีประเด็น
ที่น่าสนใจ 4 ประเด็น ดังนี้ 

1. ควำมภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ผู้ให้สัมภาษณ์ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นที่
สอดคล้องกันว่า การทํางานในหน่วยงานนี้ (กองทะเบียนพล) มีโอกาสมองเห็นความก้าวหน้าในการ
ทํางาน เนื่องจากเป็นหน่วยงานที่ดูแลกําลังพลทั่วทั้งสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ทําให้เมื่อมีการแต่งตั้ง 
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เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง จะได้รับการพิจารณาก่อนเป็นลําดับแรก อีกทั้งหน่วยงานนี้ยังมีชื่อเสียงด้าน
สวัสดิการ และระบบการปฏิบัติงานที่เป็นขั้นเป็นตอนที่ดีมากหน่วยงานนึง ยกตัวอย่างเช่น  

A2 กล่าวว่า “ใครๆก็อยากมาอยู่กองทะเบียนพล ตอนพ่ีสอบเข้าตํารวจมา หลังจากฝึกอบรมเสร็จ 
ก็มีหลายคนแนะนําให้เลือกบรรจุตําแหน่งที่กองนี้ อยู่มาเรื่อยๆ ก็ไม่อยากเปลี่ยนตําแหน่งไปไหนเลย” 

A3 กล่าวว่า “พ่ีอยู่ที่นี่มา 20 กว่าปีแล้วนะ ไม่คิดจะย้ายไปไหนเลย อยู่มานานก็บอกได้เลยนะ 
ว่าที่นี่เป็นหน่วยงานที่น่าอยู่ที่สุดในสํานักงานตํารวจแห่งชาติแล้ว ช่วงที่พ่ี ครบขึ้น สว. ก็ได้เลื่อน
ตําแหน่งทันทีเลย ผิดกับเพ่ือนคนอื่นๆในรุ่น ที่อยู่ในหน่วยงานอื่น งานที่ทําก็มีหนักแค่บางช่วง หนักสุด
ก็จะเป็นรอบ เม.ย. กับ ต.ค. ทุกวันนี้ก็มีแต่คนต้องการที่จะย้ายเข้ามาอยู่ที่นี่กันนะ” 

A7 กล่าวว่า “ทํางานที่นี่มีโอกาสก้าวหน้า บรรยากาศการทํางานที่นี่มันสนุก มีความสุข ได้
พัฒนาความรู้ความสามารถ ได้เรียนรู้หน้างานใหม่ๆ ตลอดเวลา เพราะข้อหารือราชการสําคัญๆจาก
หลายๆหน่วยงานใน สตช. ก็ผ่านกองนี้ทั้งหมด เราทําไปเรื่อยๆ เราก็จะเก่งขึ้น และมีโอกาสก้าวหน้า 
ย้ายไปอยู่ที่ไหน ก็มีแต่คนต้องการตัว” 

2. สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 7 คน แสดงความคิดเห็นในแนวเดียวกันว่า 
เกิดความรู้สึกพึงพอใจเมื่อได้ทํางานในกองทะเบียนพล บรรยากาศการทํางานมีความสนุก อบอุ่น         
มีการช่วยเหลือกันและกัน และผู้บังคับบัญชาก็คอยยื่นมือมาช่วยเหลือ เมื่อพบเห็นว่าผู้ใต้บังคับบัญชา
กําลังมีปัญหาไม่ว่าจะเป็นงานในหน้าที่ หรือเรื่องส่วนตัวก็ตาม ยกตัวอย่างเช่น  

A1 กล่าวว่า “ผมอยู่ที่นี่มานานมาก นับว่านานที่สุดในกองเลยก็ว่าได้ ผมบรรจุรับราชการครั้ง
แรกที่นี่ ตั้งแต่เป็นรองสารวัตร ติดยศร้อยตํารวจตรี จนตอนนี้เป็นรองผู้บังคับการ ยศพันตํารวจเอกแล้ว 
ที่นี่อยู่กันแบบเป็นพี่น้อง ผมไม่เคยมองใครเป็นลูกน้องเลย มองเป็นเพื่อนร่วมงานที่คอยช่วยกันให้งาน
แต่ละงานปิดจ๊อบได้ เมื่อมีความเป็นกันเองกัน เจองานมีปัญหา งานยากขนาดไหน ก็ทําให้มันลุล่วงไป
ได้ เพราะบรรยากาศการทํางานมันดี” 

A6 กล่าวว่า “ฝ่ายแต่งตั้งที่ผมทํางานอยู่ งานหนักเอาการเลย ช่วงที่มีการแต่งตั้งโยกย้ายนี่
ต้องกิน นอน กันที่ทํางานเป็นอาทิตย์เลย แต่แม้งานจะหนัก ก็ทํางานกันสนุกนะ บรรยากาศที่ทุกคน
ช่วยกันทํางาน ทําให้ผมทํางานได้ โดยไม่รู้สึกเหนื่อยเลย งานมีปัญหาอะไรก้ยกหูถามผู้ใหญ่ได้เลย 
ปัญหาก็แก้กันได้ทันท่วงที เพราะเรื่องนี้แหละทําให้ผมทํางานที่นี่ได้เป็น 10 ปี” 

3. ควำมผูกพันต่อองค์กำร ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลทั้ง 7 พบว่า ข้าราชการ
ตํารวจส่วนใหญ่ของกองทะเบียนพลมีความผูกพันต่อองค์การสูง ดังตัวอย่างบทสัมภาษณ์ ดังนี้  

A1 กล่าวว่า “การเน้นให้ข้าราชการตํารวจเกิดความซื่อสัตย์ หรือความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ไม่เฉพาะความพึงพอใจต่อองค์กร เพราะมีพึงพอใจก็ไม่ทําให้คงอยู่ในองค์กรนาน แต่การซื่ อสัตย์ต่อ
องค์กรจะทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า เราก็ทําหลาย ๆ ด้าน ที่สําคัญที่สุดคือการสื่อสาร
เราใช้แบบทันสมัย ให้ตรงกับตําแหน่ง ผมคิดว่าคนเราต้องการความมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สินอยากมี
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ความสุขในการทํางาน การบอกต่อสําคัญ เชื่อว่า รุ่นพ่ีบอกรุ่นน้อง เพ่ือนบอกต่อจะมีอิทธิพลสูงกว่า
การโฆษณากับการให้แรงจูงใจ อยู่หน่วยงานนี้ตัวเงินไม่ใช่สิ่งสําคัญ หัวใจสําคัญคือการได้รับการ
ยอมรับ ความสบายใจ ความผูกพันที่ได้รับทั้งจากองค์การ และเพ่ือนร่วมงาน เมื่อไร เขาไม่สบายใจ 
เขาก็จะไม่อยู่ ที่นี่เราคนชมเขา มีความสัมพันธ์ดีต่อกัน เขาก็อยู่ได้ ที่นี่เราไม่มีปัญหาขาดูแคลน
ข้าราชการตํารวจเลย” 

A5 กล่าวว่า “สิ่งที่ฝ่ายอํานวยการเราทํากันทุกปี คือ ทําตามนโยบายนาย ที่ต้องการเตรียม
ความพร้อมให้กับคนรุ่นใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาทํางาน มีการสร้างบรรยากาศการทํางานให้มีความสุข สร้าง
ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ และมีการประชุม อบรม สัมมนาทุกไตรมาส เพ่ือเปลี่ยนแนวคิดของ
ผู้บังคับบัญชา และข้าราชการตํารวจในหน่วยงานว่าการสร้างความผูกพันต่อองค์การเป็นหน้าที่ของทุกคน 
และผู้บังคับบัญชาต้องเอาใจใส่ รับฟังความคิดเห็น รวมทั้งเปิดโอกาสให้ลูกน้องสามารถเข้าถึงได้” 

4. คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน ผู้ให้สัมภาษณ์ทุกคนต่างก็มีคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
หลากหลายด้านต่างกันไป ดังบทสัมภาษณ์ที่จะยกตัวอย่าง ดังนี้   

A1 กล่าวว่า “นายๆ ก็พยายามทําให้ลูกน้องมีความสุขและต้องการทํางานอยู่ในหน่วยนี้ต่อไป 
ลดอัตราการลาออกจากงานด้วย ตอนนี้ก็พยายามผลักดันนโยบายสร้างความสมดุลของชีวิตการ
ทํางานและชีวิตส่วนตัว ปรับแนวทางการบริหารให้ยืดหยุ่น เช่น เวลาเข้า-ออกงาน การทํางานที่ใดก็
ได้ ชุดทํางานอิสระในวันศุกร์ มีการจัดลําดับความสําคัญของงาน การกําหนด timeline ของงาน 
เพ่ือให้ทราบถึงช่วงเวลาที่ต้องปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จอย่างชัดเจน หรือการนําระบบดิจิตอลมาช่วยใน
การทํางาน เพ่ือลดขั้นตอนการทํางานและให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งมีการกําหนด
นโยบายช่วงเวลาในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน”   

A2 กล่าวว่า “คุณภาพชีวิตการทํางานด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ที่นี่พบเห็นได้ง่าย เช่น            
มีการจัดกิจกรรมจิตอาสา การจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์ การจัดกิจกรรมวันสงกรานต์ การจัดกิจกรรม
วันปีใหม่ และการจัดกิจกรรมแสดงมุทิตาจิตผู้ เกษียณอายุราชการ เพ่ือให้ผู้ บังคับบัญชาและ
ข้าราชการตํารวจในสังกัด มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน” 

A3 กล่าวว่า “ถ้าจะให้พูดถึงคุณภาพชีวิต ด้านที่คิดว่าสําคัญกับพี่ท่ีสุด คือ ด้านค่าตอบแทนที่
เป็นธรรม และเพียงพอ กล่าวคือ อยู่ที่นี่จะมีการตรวจสุขภาพประจําปี การทดสอบสมรรถนะร่างกาย 
การให้เงินสมทบในการจัดซื้อเครื่องแบบข้าราชการ และการให้เงินช่วยเหลือกรณีบุคลากรเสียชีวิต 
รวมทั้ง ในการทํางานนอกเวลาราชการ บุคลากรจะได้รับค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
ซึ่งเป็นการเพ่ิมค่าตอบแทนอีกทาง” 
 A4 กล่าวว่า “หลายปีมาแล้วที่หน่วยงานได้ปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานให้มีความ
สอดคล้องกับศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจแต่ละคน มีการสร้างกิจกรรมที่เชื่อมโยง
ความสัมพันธ์ของคนทุกช่วงวัยให้ท างานร่วมกันได้ เช่น กีฬาสีของหน่วยงาน งานเลี้ยงประจ าปี มีการ
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ปรับเปลี่ยนสวัสดิการให้ยืดหยุ่น มีการหมุนเวียนกันท างานในต าแหน่งอ่ืน มีนโยบายที่สร้างความ
สมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และโอกาสก้าวหน้าในอาชีพด้วย”  
 A5 กล่าวว่า “ท างานที่นี่ก็นับว่ามีคุณภาพชีวิตที่ดีนะ ถ้าให้พูดถึงด้าน ก็คงจะเป็นด้านความ
ปลอดภัย และเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน กิจกรรมที่เราท ากันประจ า คือ กิจกรรม 5 ส. 
กิจกรรม Big Cleaning Day การจัดเก็บเอกสารในรูปแบบของเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ และส่งเสริมให้
มีการประดับต้นไม้  และมีนโยบายในด้านความปลอดภัย ได้แก่ การใช้ระบบคีย์การ์ดในการ           
เข้า – ออกตึก การแลกบัตรส าหรับผู้มาติดต่อราชการ และการจัดเวรเจ้าหน้าที่ให้ตรวจดูความ
เรียบร้อยภายในอาคารที่ท าการ เป็นต้น” 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัย เรื่อง อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีต่อ 
การคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ สามารถสรุปและ
อภิปราย ผลการวิจัยได้ ดังหัวข้อต่อไปนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
5.2 สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
5.3 อภิปรายผล 
5.4 ข้อเสนอแนะเพ่ือการนําไปใช้  
5.5 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 

5.1 สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
5.1.1 ประมวลผลกำรศึกษำข้อมูลจำกแบบสอบถำม 
กลุ่มตัวอย่างข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ จํานวน 133  คน 

พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 92 คน มีอายุระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพ โสด ระดับการศึกษา
ส่วนใหญ่คือระดับปริญญาตรี จํานวน 81 คน มีอายุราชการ 10 ปีขึ้นไป มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 
30,001-40,000 บาท และสังกัดฝ่ายประวัติบุคคล   

ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีด้านจิตใจอยู่ในระดับ
มากที่สุดจากท้ัง 3 ด้าน โดยปัจจัยความห่วงใยและคอยระวังไม่ให้หน่วยงานเสื่อมเสีย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือด้านการคงอยู่ ข้าราชการตํารวจมีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งทําให้หน่วยงานประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงค์และยุทธศาสตร์องค์การ และด้านบรรทัดฐาน ข้าราชการตํารวจมีความ
จงรักภักดีกับองค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านนี้ 

ในส่วนของความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม โดยปัจจัยการได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อต้องการเสมอๆ 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านความมั่นคงในหน้าที่ รู้สึกว่างานที่ปฏิบัติอยู่มีความมั่นคงดี ด้าน
ความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ การมีอุปกรณ์ปฏิบัติงาน 
เครื่องใช้ต่างๆ ที่มีคุณภาพและปลอดภัยต่อสุขภาพ ด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา 
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการตํารวจใน
สังกัดทุกคน ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ รู้สึกภูมิใจว่าหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่มี
ชื่อเสียงในทางที่ดี ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ปัจจัยการที่สามารถรับมือกับภาระงานที่
ปฏิบัติอยู่ได้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน ข้าราชการตํารวจ
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สามารถทํางานให้เสร็จสิ้นภายในเวลาที่กําหนด และด้านผลตอบแทน ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ผลตอบแทน 
ที่ได้รับมีความคุม้ค่าเมื่อเทียบกับหน้าที่ที่ปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ มีขั้นตอนการเข้าถึงผู้บังคับบัญชาและหัวหน้างานไม่ซับซ้อน รองลงมาคือ มีการ
สร้างความตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม โดยระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก 

5.1.2 ประมวลผลกำรวิจัยตำมวัตถุประสงค์และกำรพิสูจน์สมมติฐำน  
วัตถุประสงค์ที่  1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อการคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 
สมมติฐำนที่ 1 
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการคงอยู่ใน

งานแตกต่างกัน พิสูจน์สมมติฐานโดยใช้การคํานวณสถิติ Independent T-test และ One Way 
ANOVA ผลปรากฏว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทั้ง 7 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุราชการ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสังกัด ที่ต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ใน
งานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ  

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  

สมมติฐำนที่ 2  
ความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

ผู้วิจัยเลือกใช้ Multiple linear Regression โดยเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น Durbin Watson ผล
การศึกษาตัวแปรอิสระความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์คาดการณ์
การคงอยู่ในงานได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคล้องตามสมมติฐานการวิจัย กล่าวคือ หาก
หน่วยงาน (กองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ) ที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ 
สามารถสร้างหรือพัฒนาปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การให้เกิดข้ึนในข้าราชการตํารวจได้มาก
ขึ้น การคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลก็จะเกิดเพ่ิมข้ึนตามไป 

วัตถุประสงค์ที่  3 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มี อิทธิพลต่อคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล  

สมมติฐำนที่ 3  
คุณภาพชีวิตการทํางาน มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

ผู้วิจัยเลือกใช้  Multiple linear Regression โดยเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น Durbin Watson ผล
การศึกษาตัวแปรอิสระคุณภาพชีวิตการทํางานในงานวิจัยนี้ มีปัจจัย 5 ด้าน จากทั้งหมด 8 ด้าน        



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 73 

ที่สามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์คาดการณ์การคงอยู่ในงานได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ ด้านความ
มั่นคงในหน้าที่ ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านการบริหาร
องค์การของผู้บังคับบัญชา และด้านความภาคภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ กล่าวคือ หาก
กองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยในครั้งนี้ สามารถพัฒนา
ปัจจัยดังกล่าวให้เกิดขึ้นในข้าราชการตํารวจได้มากขึ้น การคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจใน
องค์การก็จะเกิดเพ่ิมขึ้นตามไป ส่วนปัจจัยด้านผลตอบแทน ความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพ
ในการทํางาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน พบว่ามีอิทธิพลอย่างไม่มีนัยสําคัญทาง
สถิติในงานวิจัยนี้ 

ตารางท่ี 41 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐำน ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

สมมติฐานที่ 1 ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีลักษณะ
ส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตการทํางาน มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ในงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก สามารถสรุปสิ่งจูงใจในการทํางานที่ส่งผลให้
กลุ่มตัวอย่าง หรือผู้ให้สัมภาษณ์ตั้งใจคงอยู่ในองค์การต่อไปโดยไม่คิดจะลาออก 5 ประการ ได้แก ่  

1) ต้องการความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ โดยลดขั้นตอนการทํางานที่ไม่
จําเป็นเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  
         2) ต้องการงานที่ท้าทายเพ่ือความก้าวหน้าความสําเร็จ และการได้รับการยอมรับทั้งระบบ
บุคคล องค์การและสากล  

3) ต้องการรางวัลและค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช้ตัวเงินที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
4) ต้องการสัมพันธภาพที่ดีจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  
5) ต้องการเรียนรู้และพัฒนาในส่วนที่สอดคล้องกับงานในสายอาชีพรวมถึงการพัฒนาความ

ฉลาดรอบด้าน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงปริมาณและตัวแปรอิสระแต่ละด้านในการศึกษาวิจัย 
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5.3 อภิปรายผล 
สมมติฐำนที่ 1 ข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผล

ต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกัน 
ปัจจัยด้ำนเพศ 
จากผลการวิจัย พบว่าข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีระดับความ

คิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานไม่ต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเพราะกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ไม่มีการกําหนดปริมาณระหว่างเพศชายและหญิงที่ชัดเจนเพ่ือศึกษาความแตกต่างใน
ภาวะที่มีจํานวนกลุ่มตัวอย่างเท่า ๆ กัน ถึงแม้พฤติกรรมการมีส่วนร่วมจะถูกกําหนดขึ้นโดยเพศที่
สามารถเปลี่ยนไปได้ตามแรงกระตุ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น ช่วงเวลา สถานที่ รวมถึงค่านิยมของสังคม
ในช่วงนั้น แต่การทํางานในหน่วยงานตํารวจ อาจมีระเบียบ ข้อบังคับ สวัสดิการส่วนใหญ่ที่ไม่ต่างกัน
ระหว่างเพศ ทําให้ความคิดเห็นที่มีต่อการคงอยู่ในงานของทั้งชายและหญิงมีไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) เรื่องปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ศึกษา
ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมตาม
ลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกัน พบว่าปัจจัยด้านเพศไม่มีผลกระทบต่อการธํารงรักษา
พนักงาน 

ปัจจัยด้ำนอำยุ 
จากผลการวิจัย พบว่าข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความ

คิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานไม่ต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกพร สุโพภาค (2553) เรื่องการ
ธํารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร ที่พบว่าอายุที่ต่างกันมี
ปัจจัยจูงใจและธํารงรักษาพนักงานไม่ต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน 
(2555) ที่ทําการศึกษาตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออก
จากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย และธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) เรื่องปัจจัยที่จะ
ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขต 
กรุงเทพมหานคร ที่กล่าวตรงกันว่าพนักงานที่มีอายุมากจะมีการลาออกที่ลดลง โดยการปฏิเสธ
สมมติฐานของงานวิจัยนี้อาจเกิดจากการกระจุกตัวกันของข้อมูลในช่วงอายุหนึ่ง และอาจไม่มีการ
แบ่งแยกการปฏิบัติงานตามช่วงอายุของข้าราชการตํารวจที่ได้ทําการเก็บข้อมูล ทําให้การตัดสินใจ 
หรือระดับความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

ปัจจัยด้ำนสถำนภำพ 
จากผลการวิจัย พบว่าข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีระดับ

ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานไม่ต่างกัน จากผลการศึกษาในครั้งนี้พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
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สถานภาพโสด (ร้อยละ 59.4) รองลงมา คือ สมรส (ร้อยละ 37.6) และจากการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของสถานภาพที่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน จะเห็นได้ว่าแต่ละสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างมี
ค่าเฉลี่ยที่ใกล้เคียงกัน เมื่อทดสอบทางสถิติ พบว่า สถานภาพไม่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ นิตยา วันทยานนท์ (2556)  ที่ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ ใน
งานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร พบว่าลักษณะส่วน
บุคคล ด้านสถานภาพ ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจ้าง
ชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร 

ปัจจัยด้ำนระดับกำรศึกษำ 
จากผลการวิจัยพบว่าข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน            

มีระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานไม่ต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน 
(2555) ที่ทําการศึกษาตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออก
จากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย โดยกล่าวว่าการศึกษาที่แตกต่างกันไม่ได้ทําให้ความตั้งใจ
จะลาออกจากงานแตกต่างกัน ซึ่งการที่ระดับการศึกษาไม่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการ
ตํารวจกองทะเบียนพล อาจมาจากปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น การฝึกอบรม ฝึกฝนทักษะทั้งการฝึกภาคสนาม 
หรือการอบรมความรู้งานด้านอํานวยการที่ทุกคนต้องเข้าร่วมเพ่ือให้เกิดมาตรฐานในการทํางาน และ
สร้างโอกาสพัฒนาการทํางาน ส่งผลให้ความคิดในการคงอยู่ของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล              
ไม่แตกต่างกัน 

ปัจจัยด้ำนอำยุรำชกำร 
จากผลการวิจัยพบว่าข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีอายุราชการแตกต่างกัน มีระดับ 

ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานไม่ต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้ อาจจะเนื่องจากกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุราชการมากกว่า 10 ปี (ร้อยละ 50.4) รองลงมาคือช่วง 7 -10 ปี (ร้อยละ 
20.3) ทําให้มีสัดส่วนระยะเวลาปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันมากนัก และกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง 31-40 ปี ซึ่งเป็นช่วงวัยที่ใกล้เคียงกันกับอายุราชการ ขณะเดียวกันข้าราชการตํารวจที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานนาน หากตัดสินใจลาออกก็จะสามารถคงรับบําเหน็จ บํานาญ ได้เช่นเดิม ทําให้
ปัจจัยเรื่องอายุราชการไม่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจที่มีอายุราชการแตกต่างกัน  
ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ สุธิดา โตพันธานนท์ (2549) ที่พบว่าระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย
โรงพยาบาลของรัฐ การปฏิเสธสมมติฐานครั้งนี้อาจเกิดจากปัจจัยแวดล้อมอ่ืน ๆ มาประกอบ เช่น 
สภาพแวดล้อม ภาระงาน เพื่อนร่วมงาน และสวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น 
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ปัจจัยด้ำนรำยได้เฉลี่ยต่อเดือน 
จากผลการวิจัยพบว่าข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน          

มีระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานไม่ต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษา จากผล
การศึกษาในครั้งนี้พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 30,001 -40,000 บาทต่อเดือน
รองลงมามีรายได้ต่ํากว่า 15,000 บาทต่อเดือน และจากการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อการคงอยู่ ในงาน จะเห็นได้ว่ารายได้แต่ละระดับของกลุ่มตัวอย่างมี
ค่าเฉลี่ยที่ใกล้เคียงกัน เมื่อทดสอบทางสถิติพบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน ซึ่งไม่
สอดคล้องกับการศึกษาของ บงกชพร ตั้งฉัตรชัย (2553) ที่พบว่ารายได้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน   

ปัจจัยด้ำนสังกัด 
จากผลการวิจัยพบว่าข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพลที่มีสังกัดแตกต่างกัน มีระดับความ

คิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานไม่ต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษา จากผลการวิจัยพบว่า
ข้าราชการตํารวจที่มีสังกัดแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานไม่ต่างกัน โดยฝ่าย
ประเมินบุคคลจะมีระดับความคิดเห็นในการคงอยู่ในงานมากที่สุด รองลงมาคือฝ่ายประวัติบุคคล 
และฝ่ายอํานวยการ ตามลําดับ ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jabaar (2017) ที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างองค์การ การปรับตัวในอาชีพ และการคงอยู่ในงานของการค้าปลีกเมืองหลวงเวสเทิร์นเคป 
ประเทศแอฟริกาใต้ ที่ระบุว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านตําแหน่งงาน มีอิทธิพลต่อการตัดใจที่จะอยู่หรือ
ลาออกจากองค์การ 

สมมติฐำนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจ
กองทะเบียนพล 

ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจ
กองทะเบียนพล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติเพียงด้านเดียว คือ ด้านบรรทัดฐาน ซึ่งผลการวิจัยยังพบว่า
ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง แสดงให้เห็นว่าข้าราชการตํารวจมีความพึงพอใจในหน้าที่ของ
ตนเอง การมีส่วนร่วมในการบริหาร และการพ่ึงพาได้ขององค์การ ซึ่งตรงกับทฤษฎีของ Dunham 
และคณะ (1994) ว่าด้วยปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ ผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับตัวแปรต่าง ๆ 
ในทฤษฎีของ Meyer และคณะ (1993) ว่าหาก บุคลากรมีความภาคภูมิใจ เกิดแรงบันดาลใจในการ
ทํางาน มั่นใจในผลประโยชน์ที่ได้รับ ห่วงใยและคอยระวังไม่ให้องค์การเสื่อมเสีย มีเจตคติที่ดีต่อ
องค์การ ก็จะเกิดความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป ทฤษฎีของ Mowday และคณะ 
(1982) ที่กล่าวว่า พนักงานโรงแรมที่มีความเชื่อมั่น และยอมรับในองค์การ มีความพยายามเ พ่ือ
องค์การ จะมีความตั้งใจจะลาออกจากงานน้อย ทฤษฎีของ Steers (1997) ที่กล่าวถึงความผูกพันต่อ
องค์การไว้ว่า เป็นการแสดงออกของพนักงานที่มีความเกี่ยวข้องกับองค์การ ซึ่งมีคุณลักษณะที่สําคัญ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 77 

ได้แก่ ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง
มากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ทั้งนี้ยัง 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) และปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555) ที่พบว่าความ 
ผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการธํารงรักษาพนักงานและการลาออก 

สมมติฐำนที่ 3 คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการตํารวจ
กองทะเบียนพล 

จากผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการ
ตํารวจกองทะเบียนพล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งหมด 5 ด้าน เรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด้านความมั่นคงในหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้าน
ความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ และด้านการบริหารองค์การของผู้บังคับบัญชา ซึ่งไม่
สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1974) ซึ่งกล่าวว่า เงื่อนไขต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทํางานเพ่ือให้
องค์การประสบความสําเร็จ และมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิต เช่น ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation), สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) และความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางาน
กับชีวิตด้านอื่น ๆ (The Total Life Space) เป็นต้น นอกจากนี้ งานวิจัยของ เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์ 
และณัฐพงษ์ มาศจิราภา (2559) ที่ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการทํางานที่ส่งผลกระทบเชิงลบ
ต่อความตั้งใจขาดงานและการลาออก พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออก ได้แก่ ด้านการพัฒนา
ศักยภาพของบุคคล ด้านความรับผิดชอบต่อ สังคม ด้านการบริหารงานที่เคารพสิทธิและความเสมอ
ภาค และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ในขณะที่ปัจจัยด้านผลตอบแทน ด้านความ
ปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 
ในงานวิจัยครั้งนี้มีความแตกต่างอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเฉพาะด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
และการปฏิบัติงานที่มีระดับความสัมพันธ์และอิทธิพลทางลบ ซึ่งอาจเกิดจากความไม่พึงพอใจในภาระงาน 
และเวลาการปฏิบัติงานที่อาจจะรบกวนเวลาส่วนตัว ช่วงเวลาพักผ่อนตามระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบกับปัจจัยร่วมอ่ืน ๆ เช่น ผลตอบแทน และเงื่อนไขการทํางาน เป็นต้น 

5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
5.4.1 หน่วยงานอ่ืนๆในสํานักงานตํารวจแห่งชาติ สามารถนําผลการวิจัยเรื่องความผูกพันต่อ

องค์การ และคุณภาพชีวิตการทํางานไปประกอบการตัดสินใจวางแผนกลยุทธ์และจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการที่มีประสิทธิภาพเพ่ือดึงดูดให้ข้าราชการตํารวจคงอยู่ในหน่วยงานนานขึ้น และมากข้ึน 

5.4.2 ผู้บังคับบัญชาและฝ่ายอํานวยการ สามารถนําข้อมูลเบื้องต้นไปใช้ในการพัฒนาปัจจัย
การบริหารหน่วยงาน ซึ่งสามารถเลือกใช้ปัจจัยด้านต่าง ๆ จากตัวแปรที่ส่งผลกระทบต่อการคงอยู่ใน
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งานของข้าราชการตํารวจ โดยผู้วิจัย เห็นว่าควรพิจารณาทุกปัจจัยควบคู่กันไป เพ่ือโอกาสในการจะ
นํามาพัฒนาต่อไปในอนาคต แม้บางปัจจัยจะมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 
แต่ก็มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเป็นส่วนใหญ่ แสดงให้เห็นถึงความตระหนักรู้ของข้าราชการ
ตํารวจที่รับรู้การมีอยู่ของปัจจัยนั้น ๆ  

5.4.3 ผู้บังคับบัญชาควรให้ข้าราชการตํารวจที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไปซึ่งมีอยู่จํานวนน้อย 19 คน 
หรือร้อยละ 14.3 เท่านั้น หมุนเวียนงานมาเป็นผู้สอนงาน หรือเป็นพ่ีเลี้ยงให้กับข้าราชการตํารวจ
บรรจุใหม่ รวมไปจนกระทั่งเป็นวิทยากรภายในกรณีที่ข้าราการตํารวจคนไหนมีความสามารถในการ
ถ่ายทอดให้กับข้าราชการตํารวจกลุ่มอายุอ่ืนๆ เพ่ือถ่ายทอดความรู้สึก ทัศนคติที่ดีต่อองค์การของตน 
ไปจนถึง แนวคิด ความรู้ต่าง ๆ มากกว่าจะลงปฏิบัติเอง ซึ่งน่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การโดย
ภาพรวมมากกว่าจะเป็นผู้ปฏิบัติงานเอง 

5.4.4 ข้าราชการตํารวจโดยส่วนใหญ่ในหน่วยงานมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จํานวน 
81 คน หรือร้อยละ 60.9 ซึ่งผลการวิจัยพบว่ามีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการคงอยู่ในงานมากกว่า
กลุ่มการศึกษาระดับอ่ืนๆ ซึ่งเป็นผลดีต่อองค์การโดยภาพรวม ผู้บังคับบัญชาจึงควรให้ความสําคัญกับ
ข้าราชการตํารวจกลุ่มการศึกษาระดับปริญญาตรีให้มาก อาทิ การสรรหาและการ คัดเลือกบุคคลเข้า
รับราชการในหน่วยงาน ควรเน้นรับเฉพาะวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี ไม่จําเป็นต้องรับวุฒิที่สูง
กว่า เพราะหน่วยงานมีลักษณะเป็นหน่วยงานราชการ งานที่ทําเป็นงานประจํา ที่ไม่จําเป็นต้องใช้
ความรู้ ความสามารถเฉพาะทาง อาจจะไม่เหมาะกับวุฒิที่สูงกว่าปริญญาตรีเพราะหากรับคนกลุ่มนี้
เข้ามา อาจคิดว่าเรียนสูง เงินเยอะ งานสบาย ในขณะเดียวกันหน่วยงานก็ต้องจ่ายเงินเดือนซึ่งเป็น
ต้นทุนที่มากข้ึนของหน่วยงาน 

5.4.5 ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านผลตอบแทน และความผูกพันต่อองค์การด้านการ
คงอยู่และด้านจิตใจ โดยอาจมีการพิจารณาปรับฐานเงินเดือน ให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมตาม
กฎหมาย จัดสวัสดิการที่ยืดหยุ่นเหมาะสมกับข้าราชการตํารวจเป็นกลุ่ม ๆ ไป และเนื่องจาก
ข้าราชการตํารวจแต่ละคนมีความจําเป็น และความรู้ในเรื่องของการเงินที่แตกต่างกัน การจัด
แผนพัฒนาให้คําปรึกษาด้านการจัดการเงินออม แก่ข้าราชการตํารวจอาจจะเป็นอีกหนึ่งทางเลือกที่ดี 
นอกจากนี้ อาจมีการวางแผนโอกาสเส้นทางการทํางานให้ข้าราชการตํารวจ พร้อมผลประโยชน์ และ
สวัสดิการที่ได้รับอย่างชัดเจน เสนอทางเลือกท่ีหลากหลายและเปิดกว้าง เช่น นโยบายการทํางานข้าม
สายงาน หรือสังกัดที่ทําอยู่ การฝึกอบรมด้านคอมพิวเตอร์ โปรแกรมที่ตําเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงาน
เพ่ิมเติม เพ่ือนําไปสู่การเลื่อน หรือเปลี่ยนตําแหน่งงาน ให้ข้าราชการตํารวจเล็งเห็นถึงโอกาสในการ
เติบโตในงาน โดยทําควบคู่ไปกับด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน
สูง โดยจัดชุดกิจกรรมเพ่ือให้ข้าราชการตํารวจได้มีการพัฒนาทักษะ ความสามารถที่มีอยู่ และเกิด
ความรู้ใหม่ ๆ ไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยี อุปกรณ์ โปรแกรมที่ทันสมัย หรือแนวทางการบริการประชาชน
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ใหม่ ๆ อยู่เสมอ เกิดเป็นความมั่นคง มั่นใจ เติม เต็ม และท้าทายคุณสมบัติในการทํางานของ
ข้าราชการตํารวจ ทั้งยังสร้างนิสัยใฝ่รู้ ทําให้ประสิทธิภาพของการทํางานเพ่ิมขึ้นในระยะยาวอีกด้วย 

5.4.6 ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางาน โดยสร้างการทํางานในแบบ         
การยศาสตร์ (Ergonomics) คํานึงถึงความสะดวกสบาย และสุขอนามัยในการทํางานของข้าราชการ
ตํารวจให้มากขึ้น เนื่องจากการทํางานในหน่วยงาน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นงานด้านอํานวยการนั้นมีชั่วโมง
การทํางานผ่านหน้าจอคอมพิวเตอร์ที่ค่อนข้างยาวนานกว่าบางอาชีพ ทั้งนี้ ข้าราชการตํารวจบางฝ่าย
อาจต้องนั่ง ยืน หรือเดินตลอดทั้งวัน สิ่งเล็กน้อยอย่างไฟที่สว่างมากเกินไป เก้าอ้ีที่แข็งนั่งไม่สะดวก 
ลิฟท์ที่ต้องรอนาน หรือขั้นตอนงานเอกสารต่าง ๆ ที่ เกินความจําเป็น ก็อาจก่อให้เกิดความรําคาญ 
ความเครียดสะสม ประกอบเป็นเหตุผลหนึ่งของการลาออกได้ หากผู้บังคับบัญชาใส่ใจในการปรับปรุง
สร้างพ้ืนที่ นําอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่เอ้ืออํานวยต่อการทํางานและประหยัดเวลาในการทํางานได้มากขึ้น 
สุขภาพกายและจิตของข้าราชการตํารวจก็จะดีขึ้น งานก็จะออกมาดี ตามความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานก็จะถูกเติมเต็มด้วยการรับรู้ และรู้สึกถึงความเอาใจใส่และ
ข้อดีต่าง ๆ ในการทํางานอยู่ในหน่วยงานเช่นกัน 

5.4.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาควรจัดการปริมาณ
ภาระหน้าที่ให้ข้าราชการตํารวจโดยคํานึงถึงเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ควรมอบหมายภาระให้ใคร         
คนใดคนหนึ่งมากเกินไป จนไม่สามารถปฏิบัติงานได้ทันตามระยะเวลาที่กําหนด ควรมีการหารือ         
รับฟัง และประเมินปริมาณงานและผลลัพธ์ของการทํางานจากข้าราชการตํารวจเจ้าของหน้าที่อย่าง
สม่ําเสมอ เพ่ือการจัดการงานให้เหมาะสม ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัวของข้าราชการตํารวจ 

5.4.8 ควรให้ความสําคัญที่จะปรับปรุง พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านที่มีระดับคะแนน
ไม่สูง แต่มีค่าอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถิติต่อการคงอยู่ในงาน อย่างด้านการบริหารองค์การของ
ผู้บังคับบัญชา ข้าราชการตํารวจในหน่วยงานควรจะได้รับข้อมูล ข่าวสาร ความเป็นไปของหน่วยงานที่
ถูกต้องเป็นจริงอย่างสม่ําเสมอ ให้ข้าราชการตํารวจรู้สึกถึงความโปร่งใส และความยุติธรรมของ
หน่วยงาน พิจารณาลําดับชั้นของตําแหน่งงานให้มีความซับซ้อนน้อยลง เน้นให้ ผู้บังคับบัญชา
วิเคราะห์ ประเมินสถานการณ์ และกระจายอํานาจในการตัดสินใจแก่ข้าราชการตํารวจชั้นผู้น้อย และ
ให้โอกาสในการแสดงความสามารถแก่ข้าราชการตํารวจแต่ละบุคคลมากขึ้น เปิดรับฟังความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะของข้าราชการตํารวจ เพ่ือให้ข้าราชการตํารวจในหน่วยงานทุกนายรู้สึกถึงคุณค่าของการ
ทํางานและการคงอยู่ในงานของหน่วยงานของตน  

5.4.9 ผู้บังคับบัญชาควรจะกําหนดนโยบาย หรือหาวิธีการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้กับ 
ข้าราชการตํารวจให้มากขึ้น เช่น การสร้างความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน การทําให้ข้าราชการรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การ และมาตรการอ่ืน ๆ ที่สร้างความผูกพันต่อองค์การ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 80 

5.4.10 ผู้บังคับบัญชาควรเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ โดยเฉพาะด้านการคงอยู่ให้กับ
ข้าราชการตํารวจ อาทิ มีการจูงใจด้วยการให้รางวัลทั้งวัตถุ เงินทอง สวัสดิการ และรางวัลทางด้าน
จิตใจ โล่ประกาศเกียรติคุณ สําหรับข้าราชการตํารวจที่ทํางานมานานเป็นช่วงระยะเวลาต่างๆ อย่าง
ต่อเนื่อง 5 ปี 10 ปี 15 ปี 20 ปี ด้วยการให้รางวัลที่จูงใจมากขึ้นเมื่อข้าราชการตํารวจคงอยู่กับ
องค์การนานขึ้น เป็นต้น 

5.5 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
5.5.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการต ารวจใน

หน่วยงานอ่ืนที่ใกล้เคียงกัน หรือหน่วยงานที่มีที่ตั้งอยู่ต่างจังหวัด เพื่อให้ทราบถึงความเห็นที่แตกต่าง
จากกลุ่มตัวอย่างอ่ืนๆ เช่น หน่วยงานอ่ืนๆ ในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ หรือ 
กองบัญชาการอ่ืนๆ ทั่วประเทศ เป็นต้น 

5.5.2 หากมีการใช้ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการลาออก หรือการคงอยู่ในงาน 
ควรเพ่ิมปัจจัยด้านจ านวนหน่วยงานที่กลุ่มตัวอย่างเคยท างานมา เพ่ือให้เห็นถึงสถิติ และอัตราเฉลี่ย
ของการเปลี่ยนต าแหน่งงานของข้าราชการต ารวจให้มากขึ้น ทั้งยังน่าจะสามารถน ามาวิเคราะห์สถิติ
การเปลี่ยนต าแหน่งงานของข้าราชการต ารวจในแต่ละช่วงวัยได้ด้วย 

5.5.3 ควรศึกษาเพ่ิมเติมในแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ
ต ารวจเพ่ือเป็นแรงจูงใจ และสร้างความพึงพอใจในการท างาน พร้อมดึงศักยภาพของข้าราชการ
ต ารวจในการท างานให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานสูงสุด 

5.5.4 ควรศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของข้าราชการต ารวจทั้งใน
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงินเพ่ือน าผลที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการสร้างนโยบายหรือ
แนวทางในการประกอบกิจการขององค์การให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

5.5.5 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมหรือสร้างให้ข้าราชการต ารวจมีความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือ
สร้างให้ข้าราชการต ารวจมีความรัก ผูกพัน และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

5.5.6 ควรศึกษาถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่คาดว่าจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ เช่น แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอในการท างาน ระดับความเครียดของ
ข้าราชการต ารวจเพื่อหาแนวทาง ปัจจัยที่ส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ 
และขององค์การ เพ่ือท าให้เกิดการคงอยู่ในงานต่อไป 
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