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ชื่อเรื่อง อิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวติในการท างานท่ีส่งผลต่อความยดึ
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และความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน : การวิจยัผสานวิธี 

ผูว้ิจยั สภุาภรณ ์ผลบญุ 
ปรญิญา ปรชัญาดษุฎีบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2565 
อาจารยท์ี่ปรกึษา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. สดุารตัน ์ตนัติวิวทัน ์ 
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การวิจัยนี ้เป็นการวิจัยผสานวิธีแบบขั้นตอนเชิงอธิบาย  (explanatory sequential mixed 

methods design) แบ่งการวิจัยเป็น  2 ระยะ คือ  ระยะที่  1 การวิจัยเชิงปริมาณเพื่ อศึกษาอิทธิพลของ
ประสบการณพ์นกังานและคณุภาพชีวิตในการท างานตอ่ความยึดมั่นผกูพนัในงานของขา้ราชการสงักดักระทรวง
ยุติธรรม โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน กลุ่มตัวอย่าง คือ ขา้ราชการ
สงักัดกระทรวงยตุิธรรม จ านวน 605 คน เก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบวดัที่ใชค้่ามาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.88 – 0.97 และใชก้ารวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง (SEM) พบว่า โมเดล
สมการเชิงโครงสรา้งที่พัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยมี ค่าสถิติไค-สแควร  ์(X2) = 
559.99, df = 125, p < .05, SRMR = 0.047, RMSEA = 0.076, GFI = 0.91, ดั ช นี วั ด ค วาม สอดคล้อ ง 
พบว่า NFI = 0.98, CFI = 0.98, AGFI = 0.90 PNFI = 0.72, X2 /df = 4.48 ผลการวิจัย พบว่า ประสบการณ์
พนกังานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผกูพนัในงานผ่านคณุภาพชวีิตในการท างาน สญัญาทางจิตวิทยาและ
ความพึงพอใจในงาน และคณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผกูพนัในงานผ่านสญัญา
ทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน   การวิจัยระยะที่ 2 การวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อพัฒนาแนวทางในการ
เสรมิสรา้งความยึดมั่นผูกพนัในงานแก่ขา้ราชการ สงักัดกระทรวงยุติธรรม รูปแบบการศึกษารายกรณีโดยการ
สมัภาษณเ์ชิงลึกกับขา้ราชการจ านวน 15 คน ผลการวิจยัพบว่า แนวทางในการเสริมสรา้งความยึดมั่นผกูพนัใน
งานแก่ข้าราชการ สังกัดกระทรวงยุติธรรม ดังนี  ้ (1) สรา้งความพึงพอใจในงาน (2) ปฏิบัติตามสัญญาทาง
จิตวิทยา (3) พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  (4) สรา้งประสบการณ์พนักงาน (5) เสริมสรา้งคุณลักษณะ
ขา้ราชการท่ีส่งผลต่อความยึดมั่นผกูพนัในงาน (6) พฒันาภาวะผูน้  าที่เอือ้ต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน และ (7) 
ประเมินความยึดมั่นผกูพนัในงาน 
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This explanatory sequential mixed methods design consisted of two phases, as follows: 

the first phase was quantitative research. The objective of this study was to investigate the influence 
of employee experiences and the quality of work life on work engagement of civil servants at the 
Ministry of Justice with psychological contracts and job satisfaction as mediators. The sample group 
consisted of 605 civil servants at the Ministry of Justice. The data were collected using a 
measurement scale that used a five-level estimation scale with a confidence value between 0.88-0.97 
and using structural equation modeling (SEM) analysis. It was found that the structural equation 
modelling analysis was consistent with the empirical data, with chi-square (X2) = 559.99, df = 125, p 
< .05, SRMR = 0.047, RMSEA = 0.076, GFI = 0.91, NFI = 0.98, CFI = 0.98, AGFI = 0.90 PNFI = 0.72, 
X2 /df = 4.48. Employee experience influenced work engagement through quality of work life, 
psychological contracts and job satisfaction. Furthermore, their quality of work life indirectly 
influenced work engagement through psychological contracts and job satisfaction. The second 
phase used qualitative research to develop the guidelines for enhancing work engagement among 
civil servants at the Ministry of Justice and the data were collected from 15 key informants using in-
depth interviews. The results revealed that the guidelines for enhancing work engagement among 
civil servants at the Ministry of Justice were as follows:(1) to create job satisfaction; (2) to fulfill 
psychological contracts; (3) to improve the quality of work life; (4) to build employee experience; (5) 
to enhance the characteristics of civil servants that affect work engagement; (6) to develop 
leadership that fosters work engagement; and (7) to evaluate work engagement. 
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บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
ยุทธศาสตรช์าติ (พ.ศ. 2561-2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตรช์าติ (พ.ศ. 2561-2580) 

และแผนปฏิรูปประเทศ (พ.ศ.2561-2565) ก าหนดใหม้ีการปรบัปรุงและพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลภาครฐัเพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างาน รวมทั้งให้มีการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม
จริยธรรม พรอ้มน าการพัฒนาประเทศ (Highly Competent Public Officials) ในมิติของการ
บริหารทรพัยากรบุคคลภาครฐั ประเด็นที่เร่งด่วนที่ตอ้งมีการปฏิรูประบบการบริหารทรพัยากร
บุคคลภาครฐัใหเ้ป็นกลไกขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครฐั (ยุทธศาสตรช์าติ พ.ศ. 2561-2580, 2561; 
ส านกังาน ก.พ, ม.ป.ป.) 

ส านักงาน ก.พ.จึงก าหนดเป้าหมายภารกิจส าคัญในการปฏิรูปทิศทางและระบบการ
บริหารทรพัยากรบุคคลภาครฐั คือ การพัฒนาคุณภาพของบุคลากรภาครฐั โดยเน้นการสรา้ง
ประสบการณท์ี่ดีในการท างาน (Employee Experience) สอดคลอ้งกบัวิถีชีวิตและความตอ้งการ
ของบคุลากรภาครฐัแต่ละคน ภายใตห้ลกัการและแนวคิดการสรา้งสภาพแวดลอ้มและระบบนิเวศ
ในการท างาน (Eco system) ที่ส่งเสริมและสนบัสนุนการเรียนรูแ้ละพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
ทัง้สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น ระบบการท างาน สถานที่ท างาน เครื่องมือในการปฏิบติังาน 
และสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา เช่น ความสัมพันธ์กับเพื่ อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ที่ส่งผลต่อความคิด ความเชื่อและพฤติกรรมที่แสดงออกมาของบุคลากร 
สรา้งบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 
(ส านกังาน ก.พ, ม.ป.ป.) 

นอกจากนี ้ หน่วยงานภาครฐัต้องน าหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีมาใชใ้นการ
บริหารราชการแผ่นดินเพื่อประโยชนส์ขุของประเทศชาติและประชาชน พฒันาคณุภาพการบรหิาร
จัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) มุ่ งเน้นให้หน่วยงาน
ราชการปรบัปรุงองคก์ารอย่างรอบดา้นและอย่างต่อเนื่อง หนึ่งในนัน้ คือ การใหค้วามส าคัญกับ
การมุ่งเนน้ทรพัยากรบุคคล (PMQA หมวด 5 มุ่งเนน้บุคลากร) ใหส้่วนราชการคน้หาปัจจยัที่สรา้ง
ความผูกพนั มุ่งมั่น ทุ่มเทในการปฏิบติัราชการ สรา้งความภูมิใจ ความเป็นเจา้ของใหแ้ก่บุคลากร 
เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ ดี  รักษาให้บุคลากรอยู่กับหน่วยงานและสร้างผลิตภาพแก่ 
สว่นราชการ(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2565) 
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จากยุทธศาสตรช์าติ (พ.ศ. 2561-2580) แผนแม่บทภายใตยุ้ทธศาสตรช์าติ (พ.ศ. 2561-2580) 
แผนปฏิรูปประเทศ (พ.ศ.2561-2565) และการปฏิรูประบบการบริหารทรพัยากรบุคคลภาครฐั 
ดว้ยการพัฒนาคุณภาพบุคลากรภาครฐัใหม้ีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพที่เป็น
กลไกขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครฐั โดยเฉพาะกระทรวงยุติธรรม เป็นหน่วยงานภาครฐัที่มีอ  านาจ
หนา้ที่ตามมาตรา 32 แห่งพระราชบญัญัติปรบัปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 “ใหม้ีอ  านาจ
หนา้ที่เก่ียวกบัการบรหิารจดัการกระบวนการยติุธรรมเสรมิสรา้งและอ านวยความยติุธรรมในสงัคม 
และราชการอ่ืนตามที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงยุติธรรมหรือส่วน
ราชการที่สงักัดกระทรวงยุติธรรม” พัฒนากระบวนการยุติธรรมทุกล าดับชัน้ ยกเวน้การพิจารณา
พิพากษาคดี พัฒนาระบบงานสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ งานนิติวิทยาศาสตร ์งานบงัคับคดี งาน
คมุประพฤติ งานบ าบดั แกไ้ข ฟ้ืนฟูผูก้ระท าผิด และผูติ้ดยาเสพติด งานพิทักษ์คุม้ครองสิทธิและ
สวัสดิภาพเด็กเยาวชนและครอบครวั งานไกล่เกลี่ยระงับขอ้พิพาทในชุมชน งานกิจกรรมชุมชน 
คุม้ครองสิทธิเสรีภาพและผลประโยชนข์องประชาชน ส่งเสริมและประชาสมัพนัธใ์หป้ระชาชนรบัรู ้
ถึงสิทธิและหนา้ที่ตามกฎหมาย การก ากับ ดูแลและการบงัคับใชก้ฎหมาย โดยเนน้การคุม้ครอง
สวัสดิภาพของเด็กและเยาวชน ประชาชน พยาน เหยื่ออาชญากรรม ผูต้อ้งหา จ าเลย ผูต้อ้งโทษ
และบคุคลที่เขา้สูก่ระบวนการยติุธรรมใหเ้กิดประสิทธิภาพ และความเป็นธรรมแก่สงัคม (กระทรวง
ยติุธรรม, 2560) 

ทัง้นี ้ลกัษณะงานและบรบิทการท างานของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุติธรรมส่วนใหญ่มี
ลกัษณะงานที่มีเหตุพิเศษจากสภาพการท างานเคร่งเครียด กดดัน หรือเป็นการท างานที่มีสภาพ
การท างานเสี่ยงอันตรายทั้งต่อชีวิต อาจจะมีผลกระทบต่อร่างกายหรือก่อให้เกิดโรคจากการ
ปฏิบติังาน เป็นการท างานที่ตอ้งใชค้วามรู ้ความช านาญ ประสบการณส์งู ตามประกาศ ก.พ. เรื่อง 
ก าหนดต าแหน่งและเงินเพิ่มส าหรบัต าแหน่งที่มีเหตพุิเศษของขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 และ
เมื่อพิจารณาอัตราการลาออกของขา้ราชการ กระทรวงยุติธรรม พบว่า ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
กระทรวงยุติธรรม สูญเสียขา้ราชการจากการลาออก จ านวน 215 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.23 ของ
ประเภทการสูญเสียทัง้หมด ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 กระทรวงยุติธรรม สูญเสียขา้ราชการจาก
การลาออก จ านวน 196 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.77 ของประเภทการสญูเสียทัง้หมด ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 กระทรวงยุติธรรมสูญเสียขา้ราชการจากการลาออก จ านวน 181 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
25.14 ของประเภทการสูญเสียทั้งหมด (ส านักงาน ก.พ , 2564) ซึ่ง ณรงค์ เพียรจตุรัส และ 
อัควรรณ์ แสงวิภาค (2564) และ เซาเทอรีน (Chaterine, 2018) ศึกษาพบว่า ความตัง้ใจลาออก
เป็นผลมาจากระดับความผูกพันทุ่มเทในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ลดลง  
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โดยความปลอดภยัในการท างานท าใหค้ณุภาพชีวิตการท างานดีขึน้ และสามารถเพิ่มความยึดมั่น
ผูกพันในงานได ้ในทางกลบักันหากพนักงานมีความรูส้ึกไม่ปลอดภัยในการท างาน ย่อมขาดความ
ตัง้ใจและทุ่มเทในการท างาน ส่งผลใหข้าดงานบ่อยในที่สุดก็ลาออกจากงานย่อมส่งผลเสียต่องาน 
และสิทธิประโยชนข์ององคก์ร (ชชูยั สมิทธิไกร, 2557) 

จากอ านาจหน้าที่ของกระทรวงยุติธรรมที่ ต้องบริหารจัดการกระบวนการยุติธรรม
เสรมิสรา้งและอ านวยความยุติธรรมในสงัคม ประกอบกบัลกัษณะงานและบริบทการท างานมีเหตุ
พิเศษจากสภาพการท างานไม่น่าอภิรมย์และเป็นการท างานที่ต้องใช้ความรู้ ความช านาญ 
ประสบการณ์สูง ข้าราชการในสังกัดจึงต้องตั้งเจตจ านง มีความมุ่งมั่นแน่วแน่ในการท างาน 
เพื่อขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวงไปสู่เป้าหมาย ตอ้งเขา้ใจและตระหนักถึงทิศทางของประเทศ
และของกระทรวงใหเ้สมือนเป็นพันธะว่าท าราชการ จริงจงัและมุ่งผลสมัฤทธิ์ของงาน ตอ้งท างาน
ด้วยความฉับพลัน ฉับไว ซึ่งเรื่องนี ้สอดคล้องกับเป้าหมายในแผนแม่บทตามยุทธศาสตรช์าติ 
ที่ตอ้งการใหบุ้คลากรภาครฐัยึดค่านิยมในการท างานเพื่อประชาชน ยึดหลกัคุณธรรม จริยธรรม 
มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ โดยก าหนดดัชนีความผูกพันของบุคลากรภาครฐัไวเ้ป็นตัวชีว้ัดที่ส  าคัญ 
ดังนั้น สิ่งที่ตอ้งด าเนินการอย่างเร่งด่วน คือ การสรา้งความตระหนักถึงผลกระทบของผลงานที่
ตนเองท าต่อความส าเรจ็ขององคก์ร สรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของและมีความยืดหยุ่นในการท างาน
ของตนใหส้  าเร็จ (Entrepreneurship) สรา้งโอกาสในการเรียนรู ้การพฒันา และการเติบโต รวมทัง้
มีสิ่งจูงใจ ทั้งในรูปของเงินและไม่ใช่เงินที่เป็นธรรม สรรคส์รา้งผลงานใหอ้อกมาอย่างเป็นระบบ 
เป็นรูปธรรม อย่างมีเปา้หมาย (กระทรวงยติุธรรม, 2560; วิษณ ุเครืองาม, 2562) 

เหตนุี ้จึงจ าเป็นตอ้งมีการศกึษาความยดึมั่นผกูพนัในงานของขา้ราชการและคน้หาปัจจยั
ที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการ ซึ่งความยึดมั่นผูกพันในงาน มีผลในเชิงบวก
อย่างมากต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ (Gallup, 2013; IBM, 2016; Oyebanjo, 
2021) องค์กรที่ประสบความส าเร็จ และมีประสิทธิผลสูงจะสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานแก่
พนักงาน เพื่อใหพ้นักงานปรบัปรุงการท างานเพราะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน (Anitha, 2014; 
Rai & Agarwal, 2017) พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสงูจะมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
(Smithikrai, 2019) มีความกระตือรือรน้ในการท างานและมักจะหมกมุ่นอยู่กับงานอย่างเต็มที่ 
ในขณะที่พนักงานที่ไม่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะไม่สนใจเป้าหมายที่น าไปสู่ความส าเร็จของ
องค์กร ไม่รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร อาจน าไปสู่การท างานที่ ไม่สรา้งผลิตภาพให้องค์กร 
ไม่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรส่งผลให้มีมีอัตราการลาออกที่เพิ่มขึน้ (Aamir Ali & Finian, 
2013; Gallup, 2013; Oyebanjo, 2021) 
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ซึ่งเงื่อนไขทางจิตวิทยาที่ท าใหบุ้คคลเกิดความผูกพนัก็ต่อเมื่อบุคคลมีความรูส้ึกว่าสิ่งที่
ท ามีคุณค่าและมีความหมายต่อตนเอง (Psychological meaningfulness) มีความรูส้ึกว่าสิ่งที่ท า
มีความปลอดภัย (Psychological safety) และมีความรูส้ึกว่ามีความพรอ้มที่จะท า(Psychological 
availability) เมื่อบุคคลมีความมุ่งหวังที่จะมีผลประโยชน์ที่ชัดเจน (psychological meaningfulness) 
มีหลักประกันคุ้มครอง (psychological safety) และมีทรัพยากรที่ จะน ามาใช้ได้อย่างเพียงพอ 
(Psychological availability) จะเกิดความคาดหวังที่ชัดแจ้งหรือซ่อนเรน้ในสิ่งที่จะได้รบัจากองค์กร 
ความคาดหวังดังกล่าวเป็นพืน้ฐานของสญัญาใจหรือสญัญาทางจิตวิทยา (Psychological contract) 
(Kahn, 1990) ซึ่งเป็นพันธะซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานกับหัวหน้างานหรือองคก์ร แสดงใหเ้ห็น 
ในรูปแบบการปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท และอาจน าไปสู่ความผูกพันที่เพิ่มมากขึน้ (Albanese, 1981) 
(Rousseau, 1989) 

อีกทั้ง ทฤษฎีเน้นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสถานการณ์  (interactive Theories)  
มีแนวคิดว่าความพึงพอใจในงาน เป็นผลมาจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของบุคคลกับ
สถานการณ์ ซึ่งความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติของบุคคลที่ส  าคัญอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมการ
ท างานของบุคคลและประสิทธิผลขององคก์ร พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะก่อใหเ้กิด
ระดบัความยึดมั่นผูกพนัในงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความมุ่งมั่นขององคก์รที่สงู(Bowling 
& Hammond, 2008) ทัง้นีห้ากบุคคลมีความรูส้ึกต่องานและองคก์รในทางลบ เช่น เบื่องาน รูส้ึก
ว่าไม่ได้รบัความยุติธรรมจากองค์กร ไม่รูส้ึกผูกพัน บุคคลนั้นก็ย่อมขาดความตั้งใจและทุ่มเท 
ในการท างาน ส่งผลใหข้าดงานบ่อยและซึ่งในที่สุดก็ลาออกจากงาน ย่อมส่งผลเสียต่องานและ
ประสิทธิผลขององคก์ร นอกจากนี ้การวิจยัเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานยังมีความส าคัญ
ในการประยุกตเ์พื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานและประสิทธิผลขององคก์ร (ชูชัย สมิทธิไกร,  
2557) 

สัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน จึงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน เนื่องจาก สญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน เป็นความคาดหวงั การรบัรู ้
และเจตคติเชิงบวกของพนกังานที่ไดร้บัการตอบสนองจากองคก์รและเป็นแรงขบั (Driver) ใหเ้กิด
แรงจูงในงานการท างานและมีความยึดมั่นผูกพันในงานมากขึน้ (Elaine & Inge, 2015; Rayton & 
Yalabik, 2014) การปฏิบัติตามสัญญาทางจิตวิทยาและการสรา้งความพึงพอใจในงานแก่พนักงาน  
สง่ผลใหพ้นกังานมีเจตคติเชิงบวกต่อการท างาน มคีวามยดึมั่นผกูพนัในงานและต่อองคก์ร สญัญา
ทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน จึงเป็นปัจจยัส่วนบุคคลที่ก าหนดพฤติกรรมสรา้งสรรคแ์ละ
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พฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพของบุคลากร ภายใตส้ภาพแวดลอ้มขององคก์ร (Bal, De Cooman, & 
Mol, 2013; Bal & Kooij, 2011; Kastenmüller, 2014; Maylett, 2017) 

ดังนัน้ การที่หน่วยงานภาครฐัจะคาดหวังและมุ่งผลใหข้า้ราชการมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท 
ในการท างานที่ส่งผลต่อผลิตภาพขององคก์ร จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะตอ้งตอ้งอาศยัปัจจัยต่าง ๆ เป็น
แรงเสริมเพื่อกระตุน้ใหข้้าราชการเกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งจากการศึกษาความยึดมั่น
ผูกพันในงานของ Sage People (2018) โดยส ารวจจากพนักงานในสหราชอาณาจักร แคนาดา 
และสหรฐัอเมริกา ระบุว่ามีพนกังานเพียงรอ้ยละ 66 เท่านัน้ที่ท างานอย่างเต็มที่และมีประสิทธิผล 
ซึ่งคิดเป็นรอ้ยละ 13 จากพนกังานทั่วโลก (Harter, 2016; Sage, 2018) นอกจากนี ้ผลการส ารวจ
ของ Sage People (2018) ยังพบว่า รอ้ยละ 72 ของพนักงาน Generations X และ รอ้ยละ 92 
ของพนกังาน Generations Y เห็นดว้ยว่าประสบการณพ์นกังานมีผลเชิงบวกต่อการปฏิบติังานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จากผลการศึกษา จึงน าไปสู่การพัฒนาการศึกษาประสบการณ์
พนักงานเชิงบวกและพบว่าประสบการณ์พนักงานที่เป็นการรบัรูส้ภาพแวดล้อมในองค์กรของ
พนักงาน มีความเชื่อมโยงกับความยึดมั่นผูกพันในงานและส่งผลต่อองคก์รสูง (Morgan, 2017; 
Tang, & Zhang, 2020) 

งานวิจัยของ จาคอป มอรแ์กน (Jacop Morgan) ในวารสาร Harvard Business Review  
ปี 2560 พบว่า จากการศึกษาองคก์รชั้นน า 252 องคก์ร ที่ลงทุนสรา้งประสบการณ์ใหพ้นักงาน  
มีผลประกอบการดีขึน้ประมาณ 2 เท่า และผลก าไรเพิ่มขึน้โดยเฉลี่ย 4 เท่า เป็นผลมาจากการที่
พนักงานมีประสบการณ์ที่ ดี  เกิดความผูกพันที่ยั่ งยืน เต็มใจที่จะเค้นศักยภาพของตนที่มีอยู่ 
เพื่อสรา้งคุณภาพและคุณค่าของงาน ย่อมส่งผลต่อการเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการท างาน 
(Maylett, 2017; Morgan, 2017) สอดคลองกับการศึกษาของ IBM (IBM, 2016) ที่พบว่า การลงทุน
เพื่อสรา้งประสบการณ์ใหพ้นักงานก่อใหเ้กิดความสมัพันธ์เชิงบวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ที่สูงขึน้ ลดอัตราการหมุนเวียนเข้าออก (Turn Over) ของพนักงาน และจากการประเมินผล
ประกอบการทางธุรกิจของหลายองคก์ร พบว่า การสรา้งประสบการณ์ที่ดีใหพ้นักงานส่งผลต่อ
อัตราการเจริญเติบโตทางธุรกิจที่สูงขึน้แบบต่อเนื่อง ประสบการณ์ที่ดีจะเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้
พนกังานเกิดความรูส้กึผกูพนัมุ่งมั่นที่จะสรา้งสิ่งดี ๆ ใหก้บัองคก์ร (Yadav & Vihari, 2021) ซึ่งการ
สรา้งประสบการณท์ี่ดีใหก้บัพนกังานเป็นเรื่องที่ทา้ทาย การเชื่อมโยงเรื่องต่าง ๆ (Connecting the 
Dots) ด้วยการให้ความใส่ใจกับสิ่งที่พนักงานต้องการ (Employee Centric) ทั้งการมีส่วนร่วม  
การได้รบัมอบอ านาจเต็มที่ในการท างาน และพนักงานรูส้ึกเติมเต็ม มีผลโดยตรงต่อการสรา้ง
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ประสบการณ์ใหพ้นักงาน ซึ่งถือว่าเป็นการลงทุนที่คุม้ค่าอันน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ยั่งยืน (IBM, 2016; 
Morgan, 2017; Tang, & Zhang, 2020; ธนาสิทธิ์ เพิ่มเพียร, 2555) 

นอกจากประสบการณ์พนักงานแลว้ ยังตอ้งอาศัยปัจจัยที่เป็นแรงเสริมเพื่อกระตุน้ให้
ขา้ราชการเกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน เช่น การได้รบัค่าตอบแทนที่เหมาะสมการได้รบัการ
พฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ในการท างาน การมีส่วนร่วมในการท าภารกิจที่ส  าคัญขององคก์ร 
การมีความสมดุลในชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว มีคุณภาพชีวิตที่ ได้ในการท างาน (Farid, 
Izadi, Ismail, & Alipour, 2015; Gillet, Fouquereau, Bonnaud-Antignac, Mokounkolo, & 
Colombat, 2013; Koonmee, Singhapakdi, Virakul, & Lee, 2010; Wood, Oh, Park, & Kim, 
2020) ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นลักษณะของสภาพแวดล้อมการท างานในองค์กร 
มีผลกระทบเชิงบวกต่อผลลพัธ์ของการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ความพยายามในการ
ท างาน จิตวิญญาณของทีม ความผูกพันต่อองค์กรและเพิ่มประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร 
(Chaterine, 2018; Mutiara Rita Perangin-Angin, 2020) โดยคุณภพชีวิตในการท างานที่ดีช่วย
เพิ่มขวญัและก าลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังาน ช่วยปรบัปรุงศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน การพฒันาคณุภาพชีวิต
การท างานดว้ยการเปิดโอกาสใหพ้นักงานเพิ่มพูนทักษะความสามารถของตนเอง ไม่ว่าจะโดย
การศึกษา ฝึกอบรมหรือการพัฒนา ต่างเป็นการเพิ่มศักยภาพพนักงานให้สูงขึน้ (Chaterine, 
2018; Conway, Kiefer, Hartley, & Briner, 2014; Wood et al., 2020; สมัฤทธิ์ ยิบยินท า, 2557) 
คณุภาพชีวิตในการท างานจึงถือว่าเป็นสิ่งที่ส  าคญัอย่างยิ่งเพราะคนเป็นทรพัยากรที่มีความส าคญั
ต่อองคก์ร ดงันัน้ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในสถานที่ท างานตอ้งมีความเหมาะสมและเอือ้ต่อ
การท างาน เพื่อให้พนักงานมีความผูกพันยึดมั่นในงาน มีความรูส้ึกที่ ดีต่องานที่อยู่ในความ
รบัผิดชอบและรูส้กึดีต่อองคก์ร (Chaterine, 2018; Farid et al., 2015; Inda, 2013) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงาน ประสบการณ์
พนักงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า มีงานวิจัยที่ศึกษาร่วมกับตัวแปรสัญญาทาง
จิตวิทยา และความพึงพอใจในงานทุกตัวแปร (Ahmed, 2021; María Del Carmen Giménez-
Espert, Prado-Gascó, & Soto-Rubio, 2020; Oyebanjo, 2021; Retno, Suwarti, & Na'imah, 
2019; Rostami, Akbarfahimi, Ghaffari, Kamali, & Rassafiani, 2021; Seckin, 2018) 
เนื่องจากพนกังานที่มีสญัญาทางจิตวิทยา และความพงึพอใจในงานจะมีความยดึมั่นผกูพนัในงาน 
ซึ่งไดม้ีการศึกษาพบบทบาทของสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานในฐานะตัวแปร
ส่งผ่านระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานพฤติกรรมการท างาน (Liao, Widowati, Hu, & 
Tasman, 2017; ดวงใจ จันทรด์าแสง, 2561) แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสัญญาทางจิตวิทยา และ
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ความพึงพอใจในงาน จึงน่าจะเป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างประสบการณพ์นักงานและคณุภาพชีวิต
ในการท างานต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานได ้จึงท าใหเ้ป็นที่มาของการศกึษาในครัง้นี ้

ซึ่งการศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานในประเทศไทย พบว่า 
มีการศึกษากับต ารวจ ครู พนักงานรฐัวิสาหกิจ เจา้หน้าที่องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร พยาบาล 
บุคลากรมหาวิทยาลัย และพนักงานธนาคาร (กาญจนา พันธ์ศรีทุม, 2559, 2561; พรเทพ จันทรกมล 
และ รตัติกรณ ์จงวิศาล, 2561; วรษิฐา กองทรพัย,์ 2561; วิภาพร ตณัฑสวสัดิ์, 2559; สวุิสา พลายแกว้, 
พัฒน์ พิสิษฐเกษม, และ อัมพล ชูสนุก, 2561; หฤทัย ใจทา, 2557) แต่มีเพียงการศึกษาของ ณัฏฐ์
พฒัณ ์ฐีระเวม (2563) เท่านัน้ ที่ศกึษาแรงจงูใจกบัความผกูพนัในงานของขา้ราชการเรือนจ ากลาง
คลองเปรม ซึ่งผลการวิจัยท าใหท้ราบว่า ปัจจัยจูงใจสามารถพยากรณ์ความผูกพันในงานของ
ขา้ราชการเรือนจ ากลางคลองเปรม ไดร้อ้ยละ 54.80 ส่วนปัจจยัค า้จนุ ไม่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงานของขา้ราชการเรือนจ ากลางคลองเปรม ซี่งผลการศกึษาสามารถน าไปเป็นแนวทางใน
การปรบัปรุงการสรา้งแรงจูงใจเพื่อใหข้า้ราชการเกิดความยดึมั่นผูกพนัในงาน แต่หากมีการศึกษา
ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานที่หลากหลายกบักลุ่มขา้ราชการ จะเป็นการพฒันา
ต่อยอดความรูด้้านการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานแก่ข้าราชการ นอกเหนือจากการสรา้ง
แรงจงูใจในการท างานใหแ้ก่ขา้ราชการ 

นอกจากนี ้จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับวิธีวิทยา (Methodology) ที่ใช้ศึกษา
ความยึดมั่นผูกพันในงานกับกลุ่มข้าราชการ พบว่า ยังขาดกระบวนการศึกษาที่ได้มาซึ่งผล
การศกึษาเก่ียวกบัการสรา้งความยึดมั่นผูกพนัในงานของขา้ราชการ ดว้ยวิธีการวิจยัผสานวิธีแบบ
ล าดับชั้น เชิงอธิบายรูปแบบติดตามผล  (Explanatory sequential mixed method design) 
การศกึษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัจึงใชก้ระบวนการวิจยัแบบผสานวิธีแบบล าดบัชัน้เชิงอธิบายรูปแบบติดตาม
ผล โดยเริ่มจากการเก็บขอ้มูลการวิจัยเชิงปริมาณระยะที่ 1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของประสบการณ์
พนักงาน และคุณภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของข้าราชการสังกัด
กระทรวงยุติธรรม โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน แลว้จึง
เก็บขอ้มลูการวิจยัเชิงคณุภาพในระยะที่ 2 เพื่อคน้หาค าอธิบายเก่ียวกบัตวัแปรที่สง่ผลต่อความยึด
มั่นผูกพนัในงานและเพื่อพฒันาแนวทางในการเสรมิสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานแก่ขา้ราชการ 
สงักดักระทรวงยติุธรรม โดยน าผลที่ไดไ้ปสรุปตีความรว่มกบัผลการวิจยัเชิงปรมิาณ ท าใหส้ามารถ
ตอบค าถามการวิจยัไดอ้ย่างสมบูรณแ์ละสามารถอธิบายปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมความยึดมั่น
ผกูพนัในงานของขา้ราชการไดค้รอบคลมุและมีความชดัเจนมากกว่าการศึกษาดว้ยวิธีเชิงปริมาณ
เพียงอย่างเดียว สามารถน าไปเป็นแนวทางในการก าหนดแนวปฏิบติัหรือวิธีการในการสรา้งความ



  

8 

 

8 

ยดึมั่นผกูพนัในงานแก่ขา้ราชการ ควบคู่ไปกบัการสรา้งประสบการณท์ี่ดีในการท างาน (Employee 
Experience) ภายใตห้ลกัการและแนวคิด การสรา้งสภาพแวดลอ้มและระบบนิเวศในการท างาน 
(Ecosystem) ส่งเสรมิและสนบัสนนุการเรียนรูแ้ละพฒันาบุคลากรใหพ้รอ้มน าการพฒันาประเทศ 
(Highly Competent Public Officials) ตามแผนยุทธศาสตรช์าติ (พ.ศ. 2561-2580) แผนแม่บท
ภายใตยุ้ทธศาสตรช์าติ (พ.ศ. 2561-2580) แผนปฏิรูปประเทศ (พ.ศ.2561-2565) และการปฏิรูป
ระบบการบรหิารทรพัยากรบคุคลภาครฐั ต่อไป 

การศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยจึงศึกษาอิทธิพลของประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผกูพนันงานของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุติธรรม โดยมีสญัญาทาง
จิตวิทยาและความพึงพอใจงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ใชรู้ปแบบการวิจัยผสานวิธีแบบล าดับชัน้เชิง
บรรยาย มกีารวิจยั 2 ระยะ ระยะที่ 1 เป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ เพื่อศกึษาอิทธิพลของประสบการณ์
พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการ โดยมีสัญญา 
ทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน และ ระยะที่ 2 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ 
เพื่อพฒันาแนวทางในการเสรมิสรา้งความยดึมั่นผกูพนัในงานของขา้ราชการ สงักดักระทรวงยติุธรรม 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้ 

1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของประสบการณ์พนักงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม โดยมีสัญญาทางจิตวิทยา 
และความพงึพอใจในงานตวัแปรสง่ผ่าน 

2. เพื่อพัฒนาแนวทางในการเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานแก่ข้าราชการ  
สงักดักระทรวงยติุธรรม 

ความส าคัญของการวิจัย 
ความส าคัญเชิงทฤษฎี 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัโดยการน าเอาแนวคิดทางดา้นจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคก์าร ในการอธิบายพฤติกรรมการท างานเชิงบวกดา้นพฤติกรรม คือ ความยึดมั่นผูกพนัในงาน
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลใหแ้ก่องคก์รร่วมกับแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมการท างาน (Job Performance 
Behavior) ของ อัลบาเนส (R. Albanese, 1981) ที่อธิบายว่าพฤติกรรมในการท างานเป็นผล 
มาจากปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน  ซึ่งปัจจุบันมีการศึกษาที่มี
ผลการวิจัยยืนยันเสถียรภาพของแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานไดเ้ป็นอย่างดีแต่เพื่อเป็นการ
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เพิ่มองคค์วามรูเ้ชิงทฤษฎี ผูว้ิจยัจึงมุ่งศกึษาอิทธิพลปัจจยัสว่นบุคคล คือ สญัญาทางจิตวิทยา และ
ความพึงพพพอใจในงาน กับปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ ประสบการณ์พนักงานและ
คณุภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ท าใหผ้ลการวิจัยช่วยขยายขอบเขตของ
แนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีอิทธิพลโดยตรงและโดยออ้มจากประสบการณพ์นักงานและ
คณุภาพชีวิตในการท างานโดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงานตวัแปรสง่ผ่าน 

ความส าคัญในเชิงปฏิบัติ 
ผลจากการศึกษาอิทธิพลของประสบการณพ์นักงาน คณุภาพชีวิตในการท างานต่อ

ความยึดมั่นผกูพนัในงานโดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงบพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
และผลการพัฒนาแนวทางในการเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานแก่ข้าราชการ สังกัด
กระทรวงยุติธรรม หน่วยงานดา้นการบริหารทรพัยากรบุคล และหน่วยงานดา้นการพัฒนาระบบ
บริหารของส่วนราชการในสงักดักระทรวงยุติธรรม สามารถน าไปวางแผนปรบัปรุง ส่งเสริม พฒันา 
และกระตุน้ให้บุคคลกรเกิดวามความยึดมั่นผูกพันในงาน ด้วยการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการ
บรหิารทรพัยากรบุคคล แผนพฒันาบุคลากร แผนพฒันาคณุภาพชีวิตในการท างาน แผนการสรา้ง
ความผาสุกของส่วนราชการ ทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี 
ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของข้าราชการเพื่อเพิ่มระดับความยึดมั่นผูกพันในงานแก่
ขา้ราชการต่อไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
ขอบเขตของการวิจัยเชิงปริมาณ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  
ประชากร 

ประชากรที่ใชศ้ึกษา คือ ขา้ราชการพลเรือนสังกัดกระทรวงยุติธรรม สงักัด
สว่นราชการระดบักรม ทัง้สิน้ 7 สว่นราชการ ไดแ้ก่ กรมคมุประพฤติ กรมคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพ 
กรมบงัคับคดี กรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน กรมราชทัณฑ ์กรมสอบสวนคดีพิเศษ และ
สถาบนันิติวิทยาศาสตร ์จ านวน 17,124 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 
1. กลุ่มตัวอย่าง การวิจัยระยะที่  1 เชิงปริมาณ คือ ข้าราชการสังกัดส่วน

ราชการระดับกรม กระทรวงยุติธรรม โดยผูว้ิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างส าหรบัการวิเคราะห์
สมการเชิงโครงสรา้งโดยขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑข์องการวิเคราะหส์มการเชิงโครงสรา้ ง
ควรอยู่ระหว่าง 10-20 เท่าต่อหนึ่งตัวแปรสังเกตได้ และจ านวนกลุ่มตัวอย่างต้องมีขนาดใหญ่  
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ซึ่งตวัแปรสงัเกตไดใ้นงานวิจยัมีทัง้หมด 19 ตวัแปร สามารถก าหนดกลุม่ตวัอย่างไวท้ี่ 190-380 คน
(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นี ้
จ  านวน 400 คน แต่ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจ าเป็นตอ้งส่งแบบสอบถามใหส้่วนราชการแจกจ่าย
และเก็บรวบรวมกลบัคืน ซึ่งอาจมีสดัส่วนแบบสอบถามที่ไดร้บักลบัคืนมาไม่เกินรอ้ยละ 70 ของ
แบบสอบถามที่ไดแ้จกจ่ายไป (Nulty, 2008) ผูว้ิจยัจึงชดเชยจ านวนตวัอย่าง 200 ตวัอย่าง ดงันัน้
จ านวนตัวอย่างที่ใชใ้นการสึกษาไม่ควรน้อยกว่า 600 ตัวอย่าง ซึ่งขา้ราชการสังกัดส่วนราชการ
ระดับกรม กระทรวงยุติธรรม มีจ านวน 17,124 คน จึงค านวณสัดส่วนจากจ านวนประชากร 
17,124 คน ต่อจ านวนตัวอย่าง 600 ตัวอย่าง ได้เท่ากับจ านวนประชากร 29 คน ต่อ 1 ตัวอย่าง  
โดยพิจารณาส่วนราชการระดับกรม ในสังกัดกระทรวงยุติธรรม จ านวน 7 ส่วนราชการ และ
ด าเนินการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) งานวิจัยครัง้นี ้จึงเก็บข้อมูลตัวอย่าง
ทัง้สิน้ 605 ตวัอย่าง 

2. ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั การวิจยัระยะที่ 2 วิจยัเชิงคณุภาพ คือ ขา้ราชการสงักัด
ส่วนราชการระดับกรม กระทรวงยุติธรรม คัดเลือกแบบเจาะจงจากกรมที่มีคะแนนระดับความยึดมั่น
ผกูพนัในงานสงูที่สดุ จ านวน 15 คน  

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย 
1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่ (Independent variable) 

1.1 ประสบการณข์องพนกังาน (Employee Experience) ประกอบดว้ย 
1.1.1 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) 
1.1.2 สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี (Technological Environment) 
1.1.3 สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural Environment) 

1.2 คณุภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) ประกอบดว้ย 
1.2.1 การท างานที่มีความปลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ 
1.2.2 การไดร้บัโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ 
1.2.3 การไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างาน 
1.2.4 ธรรมนญูในองคก์ร 
1.2.5 ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
1.2.6 การบรูณาการทางสงัคม 
1.2.7 การท างานรว่มกนั 
1.2.8 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
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2. ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator variable) ได้แก่ 

2.1 สญัญาทางจิตวิทยา (Psychological contact) ประกอบดว้ย 
2.1.1 สญัญาเชิงสมัพนัธ ์(Relational contract) 
2.1.2 สญัญาแบบสมดลุ (Balanced Contract) 
2.1.3 สญัญาระยะเปลี่ยนรูป (Transactional contract) 

2.2 ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction)  
2.2.1 ดา้นอารมณ ์(Affective) 
2.2.2 ดา้นปัญญา (Cognitive) 

3 ตัวแปรผล (Dependent variable) 
3.1 ความยดึมั่นผกูพนัในงาน (Work Engagement) ประกอบดว้ย 

3.1.1 ความขยนัขนัแข็ง (Vigor) 
3.1.2 ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) 
3.1.3 ความเป็นยอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน (Absorption) 

ขอบเขตของการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การวิจัยครัง้นีเ้ลือกกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคัญแบบเจาะจง (Purposive sampling) จาก

ส่วนราชการระดับกรมในสงักัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีคะแนนระดับความยึดมั่นผูกพันในงานสูง
ที่สดุตามคณุสมบติัที่ก าหนดจากขอ้คน้พบที่ไดจ้ากการวิจยัระยะที่ 1 เก็บขอ้มลูโดยการสมัภาษณ์
เชิงลึก (In –depth interview) กับผูใ้หข้อ้มูลที่ส  าคัญที่มีความพรอ้มและยินยอม จ านวน 15 คน 
คือ ผูอ้  านวยการดา้นบริหารทรพัยากรบุคคลหรือที่ไดร้บัมอบหมายจ านวน 1 คน ผูอ้  านวยการดา้น
การพัฒนาบุคลากรหรือที่ได้รบัมอบหมาย จ านวน 1 คน ผู้อ  านวยการหรือเจ้าหน้าที่ด้านการ
พัฒนาระบบบริหาร จ านวน 1 คน และขา้ราชการในสังกัดที่มีผลการประเมินดีเด่นไม่น้อยกว่า  
3 หรือ 2 รอบการประเมินติดต่อกัน หรือไดร้บัรางวลัดา้นพฤติกรรมการท างานหรือดา้นผลการปฏิบัติ 
ราชการ เนื่องจากคณุลกัษณะที่ส  าคญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการที่มีผลการปฏิบติังานดีเด่น
จะมีความมุ่งมั่นตัง้ใจท างาน มีความขยัน อดทน กระตือรือรน้ในการท างาน ท างานอย่างทุ่มเท 
เต็มก าลังความสามารถ (กันย์ธนัญ สุชิน , ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร ,์ และ มานพ ชูนิล , 2561)  
ซึ่งสอดคลอ้งกับนิยามและองคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยแบ่งเป็นขา้ราชการ 
ประเภทอ านวยการ จ านวน 2 คน ประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษ จ านวน 2 คน ระดับ
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ช านาญการ จ านวน 2 คน ระดับปฏิบติัการ จ านวน 2 คน ขา้ราชการประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 
จ านวน 2 คน ระดบัช านาญงาน จ านวน 1 คน และระดบัปฏิบติังาน จ านวน 1 คน 

นิยามปฏิบัติการ 
1. ประสบการณ์พนักงาน หมายถึง การรบัรูข้องขา้ราชการที่เกิดจากการมีส่วนร่วมใน

การท างานภายในสภาพแวดลอ้มของส่วนราชการตลอดระยะเวลาการปฏิบติัราชการที่ขา้ราชการ
ไดร้บั เป็นเสรมิแรงเชิงบวกแก่ขา้ราชการเพื่อพฒันาตนเองและสว่นราชการ ประกอบดว้ย 

1.1 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ หมายถึง การรบัรูข้องขา้ราชการต่อสถานที่ท างาน 
วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน อาคารสถานที่ สิ่งอ านวยความสะดวก ที่ท าใหข้า้ราชการรูส้ึกมั่นใจ 
เมื่อเพื่อนหรือแขกมาเยี่ยม มีความยืดหยุ่น และสามารถใชป้ระโยชนจ์ากพืน้ที่ไดห้ลากหลาย 

1.2 สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี หมายถึง การรบัรูข้องขา้ราชการต่อเทคโนโลยีที่ใช้
ในที่ท างาน เช่น คอมพิวเตอร ์ระบบเครือข่าย อุปกรณ์พกพา หูฟัง ที่ท าให้ขา้ราชการสามารถ
เขา้ถึงการใชง้านได ้อปุกรณเ์ทคโนโลยีมีคณุภาพ ปลอดภยั คล่องตวั คุม้ค่าและตอบสนองการใช้
งานที่ตรงตามความตอ้งการเพื่อการพฒันางาน 

1.3 สภาพแวดลอ้มทางวัฒนธรรม หมายถึง การรบัรูข้องขา้ราชการต่อบรรยากาศ
โดยรวมของส่วนราชการในเชิงบวก ที่ท าให้ข้าราชการรูส้ึกมีคุณค่า รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม  
มีความเคารพในสิทธิและศักดิ์ศรีซึ่งกันและกนั ส่วนราชการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น ได้รบัการสอนงานจากหัวหน้าหรือผู้บริหาร ท าให้ข้าราชการมั่นใจที่จะแนะน า 
สว่นราชการใหผู้อ่ื้น 

การวดัประสบการณพ์นกังาน ประเมินจากแบบวดัผูว้ิจยัเรียบเรียงและพฒันาขอ้ค าถาม
จากแนวคิดประสบการณ์พนักงาน ของมอรแ์กน (Morgan, 2017) แบบวัดของอาเม็ด (Ahmed, 
2021), มิเรียม (Miriam, 2020) และจากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกับประสบการณ์พนักงาน  
มี  3 องค์ประกอบ คือ1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  2) สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี  
3) สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม มีจ านวนขอ้ค าถามทัง้สิน้ 17 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่าของลิเคิอรท์ (Likert rating scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 น้อยที่สุด - 5 มากที่สุด  
การแปลความหมายคะแนน ผู้ตอบที่ได้คะแนนรวมจากแบบวัดสูง แสดงว่าเป็นผู้ที่ระดับการ
ประเมินประสบการณพ์นกังานสงูกว่าผูท้ี่ไดค้ะแนนรวมต ่ากว่า  

2. คณุภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ขา้ราชการมีการรบัรูต่้อชีวิตในการท างานองคก์ร
สามารถตอบสนองความตอ้งการของขา้ราชการ ประกอบดว้ย  
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2.1 การท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สภาพแวดลอ้มใน
การท างานที่เอือ้ต่อการปฏิบติังาน มีการก าหนดมาตรฐานทางดา้นสภาพแวดลอ้มที่ไม่ส่งผลเสีย
ต่อสขุภาพ 

2.2 การไดร้บัโอกาสในการพฒันาศักยภาพ หมายถึง ขา้ราชการไดร้บัโอกาสในการ
ใชค้วามรู ้ความสามารถในการพฒันางาน มีอิสระในการท างานและสามารถควบคมุการท างานได้
ดว้ยตนเอง 

2.3 การไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง ขา้ราชการไดร้บัโอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ ท าใหม้ีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ 

2.4 ธรรมนูญในองคก์ร หมายถึง ส่วนราชการมีการบริหารจดัการที่มีความยุติธรรม 
ภายใตก้ฎระเบียบในการปฏิบติังานทัง้ผูบ้งัคบับญัชาและขา้ราชที่ปฏิบติัราชการ 

2.5 ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน หมายถึง ขา้ราชการสามารถจดัสรรเวลา
ในการท างานและเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม ระหว่างเวลางาน เวลาครอบครวั เวลาสังคม  
หาเวลาว่างท ากิจกรรมร่วมกนัในครอบครวัและเขา้รว่มกิจกรรมอ่ืน ๆ ของสงัคมนอกเหนือจากการ
ท างาน 

2.6 การบูรณาการทางสงัคม หมายถึง ขา้ราชการไดป้ฏิบติัราชการที่มีลกัษณะงาน 
ที่รบัผิดชอบต่อสงัคม เกิดความภาคภูมิใจในการท างาน รวมไปถึงการใหค้วามช่วยเหลือสังคม  
ท าเพื่อประโยชนใ์นสาธารณะ ก่อใหเ้กิดคณุค่าต่อสงัคม 

2.7 การท างานร่วมกัน หมายถึง การท างานที่ปราศจากอคติ ไม่แบ่งชนชั้น ท างาน
รว่มกนัตามที่ไดร้บัมอบหมาย ซึ่งท าใหเ้กิดปฏิสมัพนัธอ์นัดีกบับคุลากรและสง่ผลใหเ้กิดบรรยากาศ
ในการท างานที่มีลกัษณะยอมรบัซึ่งกนัและกนั และช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั 

2.8 ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและเป็นธรรม หมายถึง เงินเดือน ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่ขา้ราชการไดร้บั เกิดจากการพิจารณาถึงความยาก ง่าย ความรู ้ทักษะที่จะตอ้งใชใ้น
การท างานไดร้บัการประเมินอย่างเป็นธรรม ตรงกบัความตอ้งการและเพียงพอต่อการใชด้ ารงชีพ 

การวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน ประเมินจากแบบวัดผูว้ิจัยเรียบเรียงและพัฒนาขอ้
ค าถามจากแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ วอลตัล (Walton,1974) แบบวัดของสราวลี  
แซงแสวง (2559) เซลาฮตัติน (Kanten & Sadullah, 2012) และจากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้ง
กับคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบดว้ย 8 ดา้น คือ 1) การท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 2) การได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 3) การได้รบัความก้าวหน้าในการท างาน  
4) ธรรมนูญในองค์กร 5) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 6) การบูรณาการทางสังคม  
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7) การท างานร่วมกัน 8) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม มีจ านวนขอ้ค าถามทั้งสิน้ 51 ขอ้ 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิอรท์ (Likert rating scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่  
1 นอ้ยที่สดุ - 5 มากที่สดุ การแปลความหมายคะแนน ผูต้อบที่ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัสงูแสดงว่า
เป็นผูท้ี่มีระดบัการประเมินคณุภาพชีวิตในการท างานสงูกว่าผูท้ี่ไดค้ะแนนรวมต ่ากว่า 

3. สญัญาทางจิตวิทยา หมายถึง ความเชื่อและความคาดหวังของขา้ราชการที่เกิดจาก
การรบัรูแ้ละความเขา้ใจของข้าราชการในการแสดงบทบาทหน้าที่ของตนต่อส่วนราชการและ 
บทบาทหนา้ที่ของสว่นราชการต่อตน ประกอบดว้ย 

3.1 สัญญาเชิงความสัมพันธ์ หมายถึง ความเชื่อ ความคาดหวัง การรับรูข้อง
ขา้ราชการต่อส่วนราชการภายใตค้วามไวว้างใจ อุทิศตน มอบความจงรกัภักดีใหแ้ก่ส่วนราชการ 
ประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดี ในขณะที่ส่วนราชการมีหน้าที่จ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเป็น
หลักประกันความมั่นคงในการท างาน สนับสนุนและใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของข้าราชการและ
ครอบครวัของขา้ราชการ 

3.2. สญัญาแบบสมดุล หมายถึง ความเชื่อ ความคาดหวัง การรบัรูข้องขา้ราชการ 
ที่มีต่อส่วนราชการ ในการพฒันาทกัษะ สมรรถนะที่ตอบสนองส่วนราชการและตลาดแรงงาน การ
ปรบัเปลี่ยนหนา้ที่ความรบัผิดชอบ เช่น การโยกยา้ย การเปลี่ยนต าแหน่งเพื่อช่วยใหส้่วนราชการ
สามารถปรบัตวักบัการเปลี่ยนแปลง ส่วนราชการมีหนา้ที่ในการสนบัสนุนใหข้า้ราชการมีโอกาสใน
การเรียนรูแ้ละพฒันาระดบัผลการปฏิบติัราชการอย่างต่อเนื่อง 

3.3 สัญญาระยะเปลี่ยนรูป หมายถึง ความเชื่อ ความคาดหวัง การรบัรูข้องขา้ราชการ 
ที่มีต่อส่วนราชการ อันเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงภายในส่วนราชการ แสดงถึงความไม่แน่นอน 
การปกปิดข้อมูล ก่อให้เกิดความไม่ไว้วางใจ รูส้ึกเคลือบแคลงต่อความสัมพันธ์ ส่วนราชการ
ตอ้งการสรา้งความเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการเสื่อมถอยลง 

การวดัสญัญาทางจิตวิทยา ประเมินจากแบบวดัที่ผูว้ิจยัเรียบเรียงและพฒันาขอ้ค าถาม
จากองค์ประกอบสัญญาทางจิตวิทยาตามแนวคิดของรุสโซ (Rousseau) แบบวัดสัญญาทาง
จิตวิทยาฉบับที่  3 (2008) ของ รุสโซ (Rousseau) แบบวัดสัญญาทางจิตวิทยาของ โอเยบันโจ 
(Oyebanjo,2021) และจากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัสญัญาทางจิตวิทยา โดยแบ่งออกเป็น 
3 องคป์ระกอบ คือ 1) สญัญาเชิงความสมัพันธ์ 2) สญัญาแบบสมดุล 3) สญัญาระยะเปลี่ยนรูป  
มีจ านวนขอ้ค าถามทัง้สิน้ 17 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ ลิเคิอรท์ (Likert rating scale) 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ 1น้อยที่สุด - 5 มากที่สุด การแปลความหมายคะแนน ผู้ตอบที่ได้
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คะแนนรวมจากแบบวัดสูงแสดงว่าเป็นผูท้ี่มีระดับการประเมินสัญญาทางจิตวิทยาสูงกว่าผูท้ี่ได้
คะแนนรวมต ่ากว่า  

4. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูส้ึกเชิงบวกของขา้ราชการที่มีต่องานของตน
ผ่านประสบการณแ์ละสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย 

4.1 ความพึงพอใจในงานดา้นปัญญา หมายถึง การรบัรู ้ความคิดของขา้ราชการที่มี
ต่องานซึ่งเก่ียวกับมุมมองต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับงาน เช่น การจ่ายค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง 
รางวลั เพื่อนรว่มงาน และลกัษณะงาน  

4.2 ความพึงพอใจในงานดา้นอารมณ์ หมายถึง ความรูส้ึกและอารมณ์ของขา้ราชการ
ทัง้ทางบวกและทางลบที่มีต่อภาระงาน บทบาทหนา้ที่ความรบัผิดชอบของตน 

การวดัความพึงพอใจในงาน ประเมินจากแบบวดัที่ผูว้ิจยัพฒันาค าถามจาก แบบวดัดชันี 
Brief Index of Affective Job Satisfaction วัดองค์ประกอบด้านอารมณ์ และแบบวัดความพึงพอใจ 
ในงานในงานฉบบั Spector's Job Satisfaction Survey (JSS) วัดองคป์ระกอบทางปัญญา และ
จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ  
ดา้นอารมณ์ และดา้นปัญญา มีจ านวนขอ้ค าถามทัง้สิน้ 22 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า
ของลิเคิอรท์ (Likert rating scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 นอ้ยที่สดุ - 5 มากที่สดุ การแปล
ความหมายคะแนน ผูต้อบที่ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัสงูแสดงว่าเป็นผูท้ี่มีระดบัการประเมินความ
พงึพอใจในงานสงูกว่าผูท้ี่ไดค้ะแนนรวมต ่ากว่า 

5. ความยดึมั่นผกูพนัในงาน หมายถึง พฤติกรรมการท างานของขา้ราชการท่ีแสดงถึงการ
สนบัสนนุพนัธกิจของสว่นราชการ ประกอบดว้ย 

5.1 ความขยนัขันแข็ง หมายถึง ขา้ราชการมีพลงังานในการท างานสูง มีความยืดหยุ่น 
ในการท างาน มีใจที่จะใชค้ความพยายามทั้งหมดที่มีในการท างาน และมีความอดทนไม่ย่อทอ้ 
เมื่อเผชิญกบัอปุสรรคและความยากล าบากในการท างาน 

5.2 ความทุ่มเทในการท างาน หมายถึง ขา้ราชการมีความกระฉับกระเฉง กระตือรือรน้  
มีความตัง้ใจ และมุ่งมั่นในการปฏิบติัราชการ  

5.3 ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน หมายถึง ขา้ราชการมีสมาธิในการท างานสูง 
จิตใจจดจ่ออยู่กบัการท างาน งานเป็นสิ่งที่ส  าคญัของชีวิตจนไม่สามารถที่จะแยกออกจากกนัได ้

การวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ประเมินจากแบบวัดที่ผู ้วิจัยพัฒนาข้อค าถามจาก
องค์ประกอบความยึดมั่นผูกพันในงานตามแนวคิดของ เชาเฟลีและบัคเกอร ์(Schaufeli and 
Bakker) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน Utrecht work engagement scale (UWES) แบบวัด
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ความยึดมั่นผูกพันในงานของ (อรพินทร ์ชูชม, 2557b) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานของ 
(กาญจนา พันธศ์รีทุม, 2559)และจากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัความยึดมั่นผูกพันในงาน 
แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ความขยันขนัแข็ง 2) ความทุ่มเทในการท างาน 3) ความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับงาน มีจ านวนขอ้ค าถามทั้งสิน้ 14 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ 
ลิเคิอรท์ (Likert rating scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 นาน ๆ ครัง้ - 5 ทุกครั้ง การแปล
ความหมายคะแนน ผูต้อบที่ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัสงูแสดงว่าเป็นผูท้ี่มีระดบัการประเมินความ
ยดึมั่นผกูพนัในงานสงูกว่าที่ไดค้ะแนนรวมต ่ากว่า 

 
 



 

 

บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ในการวิจัยครัง้นี ้ ผูว้ิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง โดยน าเสนอตามหัวข้อ 
ดงันี ้

1. กระทรวงยติุธรรม 
2. แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างาน 
3. แนวคิดเก่ียวกบัประสบการณพ์นกังาน 
4. แนวคิดเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
5. แนวคิดเก่ียวกบัสญัญาทางจิตวิทยา 
6. แนวคิดเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน  
7. แนวคิดเก่ียวกบัความยึดมั่นผกูพนัในงาน 
8. แนวคิดเก่ียวกบัการวิจยัเชิงกรณีศึกษา 
9. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
10. สมมติฐานการวิจยั 

1. กระทรวงยุติธรรม 
กระทรวงยุ ติธรรม  เป็นหน่วยงานภาครัฐที่ มีอ  านาจหน้าที่ ตามมาตรา  32 แห่ ง

พระราชบญัญัติปรบัปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 “ใหม้ีอ  านาจหนา้ที่เก่ียวกับการบริหาร
จดัการกระบวนการยุติธรรมเสริมสรา้งและอ านวยความยุติธรรมในสงัคม และราชการอ่ืนตามที่มี
กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงยุติธรรมหรือส่วนราชการที่สังกัดกระทรวง
ยุติธรรม” มีพันธกิจในการก าหนดนโยบายและแผน ทิศทางการพัฒนา ให้บริการงานยุติธรรม
เพื่อใหป้ระชาชนเขา้ถึงความยุติธรรม และบูรณาการงานยุติธรรม พฒันาพฤตินิสยัผูก้ระท าผิดให้
เป็นคนดี และอยู่ร่วมในสงัคมไดอ้ย่างปกติสขุ สนบัสนุนการป้องกนัอาชญากรรม และปราบปราม
อาชญากรรมพิเศษ บูรณาการการแก้ไขปัญหายาเสพติดอย่างเป็นระบบเพื่อใหส้งัคมปลอดภัย
จากยาเสพติด พัฒนากระบวนการยุติธรรมทุกล าดับชั้น  ยกเว้นการพิจารณาพิพากษาคดี 
ตลอดจนด าเนินการพัฒนาทางเลือก อ่ืนในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง  นอกจากที่มีอยู่ใน
กระบวนการยติุธรรมทัง้ในทางแพ่งและทางอาญา พฒันาระบบงานสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ งาน
นิติวิทยาศาสตร ์งานบังคับคดี งานฟ้ืนฟูกิจการของลูกหนี ้ งานวางทรัพย์ งานคุมประพฤติ  
งานบ าบดั แกไ้ข ฟ้ืนฟูผูก้ระท าผิด และผูติ้ดยาเสพติดงานพิทกัษ์คุม้ครองสิทธิและสวสัดิภาพเด็ก
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เยาวชนและครอบครวั งานไกล่เกลี่ยระงบัขอ้พิพาทในชุมชน อนุญาโตตุลาการ วิธีการเพื่อความ
ปลอดภัย การชะลอการฟ้อง การพักการลงโทษ งานกิจกรรมชุมชน คุม้ครองสิทธิเสรีภาพและ
ผลประโยชนข์องประชาชน ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ใหป้ระชาชนรบัรูถ้ึงสิทธิและหน้าที่ตาม
กฎหมาย การก ากบั ดแูลและการบงัคับใช ้กฎหมาย โดยเนน้การคุม้ครองสวสัดิภาพของเด็กและ
เยาวชน ประชาชน พยาน เหยื่ออาชญากรรม ผู้ต้องหา จ าเลย มีหน่วยงานในสังกัดกระทรวง
ยุติธรรม ดังนี ้ 1.กลุ่มภารกิจด้านอ านวยความยุติธรรม ประกอบด้วย กรมสอบสวนคดีพิเศษ 
สถาบนันิติวิทยาศาสตร ์2.กลุ่มภารกิจดา้นบริหารความยุติธรรม ประกอบดว้ย กรมคมุครองสิทธิ
และเสรีภาพ กรมบังคับคดี และ 3.กลุ่มภารกิจด้านพัฒนาพฤตินิสัย  ประกอบด้วย กรมคุม
ประพฤติ กรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน กรมราชทัณฑ ์ส าหรบัหน่วยงานสงักัดกระทรวง
ยุติธรรมขึน้ตรงต่อรฐัมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม คือ ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและ
ปราบปรามยาเสพติด และมีหน่วยงานไม่สังกัดกระทรวงยุติธรรมที่ขึน้ตรงต่อรฐัมนตรีว่าการ
กระทรวงยุติธรรม คือ สถาบนัเพื่อการยุติธรรมแห่งประเทศไทย หรือ สธท : Thailand Institute of 
Justice – TIJ (กระทรวงยติุธรรม, 2560) 

มิติคุณภาพชีวิตในการท างานในระบบราชการ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ 
พลเรือน พ.ศ.2551 ในมาตรา 34 ที่บัญญัติว่า “การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไป 
เพื่อผลสมัฤทธิ์ของผลผลิตภาครฐั ความมีประสิทธิภาพและความคุม้ค่า โดยใหข้า้ราชการปฏิบติั
ราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ ดี  และในมาตรา 70 บัญญั ติว่า  
ส่วนราชการมีหน้าที่ด  าเนินการเพื่อใหม้ีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรา้งแรงจูงใจใหก้ับ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัเพื่อใหข้า้ราชการพลเรือนสามญัมีคณุภาพชีวิต และขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบัติราชการให้เกิดผลิตภาพตามภารกิจของรัฐ เพื่อให้การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการ
ตอบสนองต่อบริบทของสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วทัง้ทางด้านเศรษฐกิจ สงัคม 
การเมือง และการบริหารราชการ และเพื่อเป็นการเตรียมความพรอ้มให้ระบบราชการมีความ
เขม้แข็ง ขา้ราชการมีภมูิคุม้กนัที่ดีเพียงพอที่จะตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ 
ภายใตห้ลักการ 1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตขา้ราชการตอ้งท าให้มีความสุขในการท างานและมี
ความสมดลุระหว่างในชีวิตและการท างาน ส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากร และขีดสมรรถนะของส่วนราชการ 2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตขา้ราชการตอ้งด าเนินการ
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบเพื่อใหข้า้ราชการมีคณุภาพชีวิตที่ดี ท างานสนองภาครฐัและประโยชน์
สขุของประชาชน 3. การพฒันาคณุภาพชีวิตขา้ราชการมีความสอดคลอ้งกบัการพฒันาสมรรถนะ
การบริหารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการ ทั้งนีต้ามหลักเกณฑ์และวิธีการที่  ก.พ. ก าหนด” 
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ส านักงานช้าราชการพลเรือนได้พัฒนากรอบแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ 
พลเรือน เพื่อเป็นแนวทางส าหรบัหน่วยงานภาครฐัในประเทศไทย น าไปปรบัใชพ้ัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานกับหน่วยงาน ซึ่งจากการวิเคราะหข์อ้มูลของขา้ราชการพลเรือนเก่ียวกบัปัจจัย 
ที่เก่ียวขอ้งกับคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นเครื่องมือตัวชีว้ัดคุณภาพชีวิตภายใต้กรอบแนวทาง 
การเสรมิสรา้งคณุภาพชีวิตในการท างาน ม ี4 มิต ิดงันี ้(ส านกังาน ก.พ, ม.ป.ป.) 

มิติที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตขา้ราชการดา้นการท างาน เพื่อใหข้า้ราชการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีแรงจูงใจเพื่อสรา้งสรรคแ์ละส่งมอบผลสมัฤทธิ์ของงานแก่ประชาชน 
และเป็นแรงขบัเคลื่อนที่ส  าคญัในการพฒันาประเทศ ประกอบดว้ย 

1.1 สง่เสรมิใหส้่วนราชการปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน และใหข้า้ราชการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการปรับปรุงสถานที่ ให้ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  
มีบรรยากาศที่ดี จัดใหม้ีอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใชใ้นการท างานและอุปกรณ์ที่ทันสมัย สถานที่
ท างานปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ 

1.2 ส่งเสริมให้ส่วนราชการพัฒนาระบบและวิธีการท างาน เพื่อให้ขา้ราชการ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จดัระบบและวิธีการท างานที่เหมาะสมและชดัเจน 
การจัดให้มีระบบ พี่เลีย้ง การสอนงาน และการให้ค าปรึกษาแนะน า จัดท าคู่มือ เอกสารและ
แนวทางในการปฏิบติังาน ที่สอดคลอ้งกบัความรูค้วามสามารถและสมรรถนะของขา้ราชการ 

1.3 ส่งเสรมิใหส้่วนราชการด าเนินการบริหารทรพัยากรบุคคลตามหลกัคณุธรรม 
เพื่อสรา้งขวัญ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ มีหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ให้โปร่งใส และเป็นธรรม สรา้งความมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นธรรม 
ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง การโอนย้าย  
การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหข้า้ราชการพรอ้มทุ่มเทท างานเพื่อสรา้งความส าเรจ็ใหแ้ก่องคก์ร 
การน าระบบกลไกและวิธีการบริหารงานใหม่  ๆ มาด าเนินการให้เกิดผลในทางปฏิบัติ ได้แก่  
การจดัท าเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ การจดัท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง รวมถึงการวางมาตรการ
การส่งเสรมิการท างานที่บา้น พฒันาขา้ราชการทกุระดบัอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง โดยมีการวดัและ
ประเมินประสิทธิภาพการด าเนินงานอย่างจรงิจงั 

มิติที่ 2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตด้านส่วนตัว - ใหข้า้ราชการมีสุขภาพร่างกายและ
จิตใจที่แข็งแรง มีความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตสว่นตวั  

2.1 ส่งเสริมให้ส่วนราชการสรา้งเสริมสุขภาพ เพื่อให้ข้าราชการมีสุขภาพที่ดี 
ขา้ราชการมีความรู ้สามารถดูแล ป้องกนั รกัษาสุขภาพของตนเองและครอบครวัได ้ขา้ราชการมี
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ความเขา้ใจในการบริหารจดัการความเครียดของตนเองและครอบครวั ขา้ราชการและครอบครวัมี
สุขภาพที่ดี จัดกิจกรรม สรา้งความรูค้วามเข้าใจเก่ียวกับการดูแลสุขภาพการบริหารจัดการ
ความเครียด และทกัษะการด าเนินชีวิตที่เหมาะสม การตรวจสขุภาพประจ าปี ตรวจคดักรองระดบั
ความแข็งแรงของสุขภาพ รวมทั้งอาจจัดใหม้ีหน่วยบริการตรวจ รกัษาพยาบาลเบือ้งตน้ภายใน
ส่วนราชการหรือระหว่างส่วนราชการ สรา้งระบบการใหค้ าปรกึษาแนะน าเก่ียวกบัแนวทางในการ
แกปั้ญหาสขุภาพกายและสขุภาพจิต  

2.2 เสริมสรา้งใหข้า้ราชการมีชีวิตครอบครวัที่อบอุ่นและเข็มแข็ง มีความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั มีความสมัพนัธท์ี่ดีภายในครอบครวัและสงัคม การหย่ารา้ง
ลดลง ก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมส าหรบัหน่วยงาน ได้แก่ การจัดเวลาการท างานให้
ยืดหยุ่น การสนบัสนนุการท างานที่บา้น และก าหนดวนัอาทิตยเ์ป็นวนัครอบครวั 

มิติที่ 3 การพฒันาคณุภาพชีวิตดา้นสงัคม – เพื่อใหข้า้ราชการทุกระดบัมีความสมัพนัธ ์
ที่ดีต่อกนั มีความสามคัคีในองคก์ร 

3.1 ส่งเสริมใหส้่วนราชการสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่เหมาะสมกบัลกัษณะงานใน
แต่ละส่วนราชการ ใหข้า้ราชการมีความเชื่อถือและไวว้างในใจการท างานร่วมกัน ส่วนราชการมี
วฒันธรรมและค่านิยมที่เหมาะสม และเสริมสรา้งใหข้า้ราชการเชื่อถือและไวว้างใจในการท างาน
ร่วมกัน ส่วนราชการมีนโยบายและด าเนินการสรา้งวัฒนธรรมองคก์รที่เหมาะสม ขา้ราชการที่มี
ส่วนร่วมในการสรา้งและร่วมปฏิบัติให้เป็นไปตามวัฒนธรรมองคก์ร ส่งเสริมความสัมพันธ์และ
วัฒนธรรมองค์กร จัดกิจกรรมนันทนาการ และการสื่อสารระหว่างฝ่ายบริหารและข้าราชการ 
พฒันาระบบการสื่อสารองคก์รใหม้ีประสิทธิภาพเพื่อใหข้้าราชการทุกระดบัมีความรู ้ความเขา้ใจ
ในนโยบายและวัฒนธรรมองคก์รอย่างชัดเจนและทั่วถึง พัฒนาช่องทางการสื่อสารให้มีความ
หลากหลาย เหมาะสม สอดคลอ้งกบัลกัษณะขององคก์ร และธรรมชาติของบคุลากร 

3.2 ส่งเสริมขา้ราชการใหม้ีจิตสาธารณะ มีความรกั และความสามัคคี ภายใน
องคก์ร มีจิตส านึกที่ดีและมุ่งกระท าประโยชนต่์อส่วนรวมเพิ่มขึน้ กิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน ์
กิจกรรมการศึกษาดูงานนอกสถานที่ ทัศนศึกษา สงัสรรคแ์ละสนัทนาการในโอกาสพิเศษต่าง ๆ 
กิจกรรมบ าเพ็ญสาธารณะประโยชน ์ในรูปแบบที่หลากหลาย  
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มิติที่ 4 การพฒันาคณุภาพชีวิตดา้นเศรษฐกิจ - เพื่อใหข้า้ราชการมีความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจ ประกอบดว้ย 

4.1 ส่งเสริมใหส้่วนราชการเสริมสรา้งความรูเ้ก่ียวกับการออม และด าเนินชีวิต
ตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง มีความรูด้า้นการวางแผน และการบริหารจัดการการเงินแก่บุคลากร 
ความรูเ้ก่ียวกบัการประกอบอาชีพเสรมินอกเวลาราชการ 

4.2 จัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด เพื่อบรรเทาความ
เดือดรอ้นและสรา้งความสขุใหแ้ก่ขา้ราชการ ส่งเสริมใหส้่วนราชการจดัสวสัดิการนอกเหนือจากที่
รฐัจัดให้ ได้แก่ การจัดสหกรณ์ออมทรพัย์ รา้นค้าสวัสดิการ การสงเคราะห์ขา้ราชการเก่ียวกับ
ค่าอาหาร ค่าเดินทาง และกรณีประสบภยัพิบติั 

โดยมีตัวเชื่อม 4 มุมมอง ที่เชื่อมองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างานแต่ละมิติ ไดแ้ก่ 
มมุมองผูก้ระท าเอง มมุมองผูใ้ห ้มมุมองผูร้บั และมมุมองการมีสว่นรว่มแลกเปลี่ยนแบ่งปัน 

 

 

ภาพประกอบ 1 มิติคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ที่มา : ส านกังานขา้ราชการพลเรือน (2550) 

จากการศึกษาอิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านสัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานครัง้นี ้กระทรวง
ยติุธรรมสามารถน าไปเป็นแนวทางในการด าเนินงานใหข้า้ราชการในสงักดัมีความยึดมั่นผูกพนัใน
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งานด้วยการสรา้งความพึงพอใจในงาน ปฏิบัติตามสัญญาทางจิตวิทยา ให้ข้าราชการได้รับ
ประสบการณ์พนักงานที่ดี พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของราชการที่ตอบสนองต่อความ
ตอ้งการและบรบิทของสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงทัง้ดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สงัคม การบรหิาร
ราชการ และใหข้า้ราชการมีก าลงัใจในการปฏิบติัราชการเพื่อก่อใหเ้กิดผลิตภาพตามภารกิจของ
กระทรวง 

2. แนวคิดเกี่ยกับพฤติกรรมการท างาน 
จากการศึกษามุมมองเชิงทฤษฎีพฤติกรรมการท างาน (Job Performance Behavior) 

ของ อลับาเนส (Albanese,1981) ที่อธิบายว่า พฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนกังาน
เป็นผลมาจากปัจจยัหลกั 2 ประการ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ที่ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานก่อใหเ้กิดความส าเร็จต่องานโดยตรงและ
พฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงพฤติกรรมที่มีต่อสิ่งแวดล้อมในองค์กร โดยปัจจัยส่วนบุคคลได้รับ
อิทธิพลจากปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานและปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการท างานโดยผ่านปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่ง อัลบาเนส (Albanese) ได้ก าหนด
แบบจ าลองพฤติกรรมการท างาน โมเดลนีย้ืนยนัว่าปัจจยัเชิงสาเหตุส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานในระดับบุคคลและระดับองค์กร โดยปัจจัยเชิงสาเหตุส่วนบุคคล ได้แก่ การรบัรู ้
บทบาทหน้าที่  ความสามารถ ทักษะ เจตคติ ค่านิยมและแรงจูงใจ ในขณะที่ ปัจจัยทาง
สภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ เพื่อนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชา และความสมัพนัธก์บัองคก์รอ่ืน ซึ่งปัจจยัส่วน
บุคคลและปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีปฏิสมัพันธร์ะหว่างกันท าใหส้่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานของบคุคล (Albanese,1981; Ungsinun el al, 2017) ดงันี ้

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ทักษะ ความสามารถ ของบุคคลที่จะน ามาใชใ้น
การท างานจนส าเร็จลลุ่วง การรบัรูบ้ทบาทและหนา้ที่  เป็นการที่บุคคลรูจ้กัหนา้ที่ความรบัผิดชอบ
ของตนเองรวมถึงจุดประสงคข์องงาน และปฏิบัติหนา้ที่อย่างถูกตอ้งโดยมีความสามารถในการ
จดัการเพื่อใหง้านประสบความส าเรจ็ และเจตคติ ค่านิยม และแรงจูงใจ เป็นความรูส้ึกนึกคิดของ
บคุคลที่ก่อใหเ้กิดความรูส้กึอยากท างาน 

2. ปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มระดับใกล ้เช่น 
สภาพการท างาน ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงานที่ท า เป้าหมายการปฏิบติังาน 
ซึ่งสภาพแวดลอ้มระดับใกลม้ีอิทธิพลอย่างมากต่อปัจจัยส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มระดับกลาง 
เช่น จุดประสงค์ นโยบาย และเป้าหมายขององคก์ร ลกัษณะภาวะผูน้  า การพึ่งพาซึ่งกันและกัน
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ระหว่างกลุ่ม และสภาพแวดล้อมระดับไกล (ภายนอกองค์กร) เช่น สภาพการแข่งขันในตลาด 
ในสงัคมขณะนั้น เศรษฐกิจ การเมือง โดยสามารถแสดงเป็นแผนภาพความสมัพันธ์ของตัวแปร 
แต่ละดา้นที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างาน ดงันี ้

 

 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 

ที่มา : อลับาเนส (Albanese, 1981) 

การศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจัยจึงใชแ้นวคิดเชิงทฤษฎีพฤติกรรมการท างาน (Job Performance 
Behavior) ของ อัลบาเนส (Albanese) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการที่แสดงพฤติกรรมท างานดว้ยความกระตือรือรน้ ตั้งใจ มุ่งมั่น 
ทุ่มเทปฏิบติัราชการเพื่อสนับสนุนพันธกิจของส่วนราชการ โดยความยึดมั่นผูกพันในงานมีสาเหตุ
จากปัจจัยส่วนบุคคล ด้านการรบัรูบ้ทบาทหน้าที่  คือ สัญญาทางจิตวิทยา ที่เป็นการรบัรูข้อง
ขา้ราชการเก่ียวกับภารกิจ หน้าที่ความรบัผิดชอบที่มีต่อกันระหว่างข้าราชการกับส่วนราชการ
ก่อใหเ้กิดความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อใหง้านส าเรจ็ (Oyebanjo, 2021) และดา้นเจตคติ คือ 
ความพึงพอใจในการท างานที่เป็นอารมณท์างบวกของขา้ราชการที่เกิดกบังานที่รบัผิดชอบหรือที่
ไดป้ฏิบติัส่งผลใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (ภาวิณี เพชรสว่าง, 2559) โดยปัจจยัส่วน
บุคคลจะได้รบัอิทธิพลจากปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างาน (R. Albanese, 1981) ซึ่งปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความเหมาะสมทั้งทางด้านกายภาพ ด้านสังคม ด้านจิตใจ 
สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรมองค์กร ประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน  
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มีความสมัพันธ์กับสัญญาทางจิตวิทยา (Retno et al., 2019; Seckin, 2018) และความพึงพอใจ
ในงาน (Ahmed, 2021; Rostami et al., 2021; ศุภลักษณ์  พรมศร, 2558) นอกจากนี ้ ปัจจัย
สภาพแวดลอ้มในการท างานยังมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานโดยผ่านปัจจัยส่วนบุคคล (R. 
Albanese, 1981) ซึ่งไดม้ีการศึกษาบทบาทของสญัญาทางจิตวิทยาในฐานะตวัแปรสง่ผ่าน พบว่า 
สญัญาทางจิตวิทยา สามารถเป็นสื่อกลางในความสมัพันธ์ระหว่างความเป็นผูน้  าแบบพระเดช
พระคุณ (คุณธรรมและเผด็จการ) และการลาออก (Liao et al., 2017) และความพึงพอใจในงาน
สามารถเป็นตัวแปรส่งผ่านของบรรยากาศองคก์รไปยังผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ดวงใจ 
จนัทรด์าแสง, 2561) จะเห็นไดว้่าทัง้สญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน สามารถเป็น 
ตวัแปรส่งผ่านระหว่างสภาพแลดลอ้มในการท างานกับพฤติกรรมการท างานได ้ดงันัน้กรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎีในการศึกษา จึงศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ 
ประสบการณพ์นักงาน และคุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งเป็นปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
โดยมีปัจจัยส่วนบุคคล คือ สญัญาทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานแปรส่งผ่าน แสดงเป็น
ภาพกรอบแนวคิดของการวิจยั ดงันี ้

 

 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดงานวิจยัดดัแปลงจาก อลับาเนส (Albanese, 1981) 

ที่มา : อลับาเนส (Albanese, 1981)  
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3. แนวคิดเกี่ยวกับประสบการณพ์นักงาน 
3.1 ความหมายของประสบการณพ์นักงาน 

จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกับประสบการณ์พนักงาน ไดม้ีผูใ้หค้วามหมาย 
ประสบการณ์พนักงานว่า ประสบการณ์พนักงาน คือ ความคาดหวัง ความรูส้ึก การรบัรู ้และ
อารมณ์ของพนักงานผ่านการมีส่วนร่วมในการท างาน และสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ซึ่งใหก้าร
เสริมแรงเชิงบวกแก่พนักงานเพื่อพัฒนา เกิดความผูกพันและรกัษาไว้ภายในองค์กร (Itam & 
Ghosh, 2020) เป็นปฏิสมัพนัธข์องพนกังานกบัทีม ผูจ้ดัการ เทคโนโลยีเครื่องมือ และสิ่งอ านวยความ
สะดวกทัง้หมดที่มีใหใ้นที่ท างาน (Tegze, 2019) ความคาดหวงั ความรูส้ึกและการรบัรูท้ี่พนกังานมี
เก่ียวกับองค์กรที่พนักงานท างาน (Maylett, 2017) ตลอดการเชื่อมต่อพนักงานกับองค์กรในทุก
ปฏิสมัพนัธข์องพนกังาน ตัง้แต่การติดต่อครัง้แรกในฐานะผูม้ีโอกาสเป็นพนกังานใหม่ ไปจนถึงการ 
มีปฏิสมัพันธ์ครัง้สุดทา้ยหลงัจากสิน้สุดการจา้งงาน (Yohn, 2018) ที่พนักงานไดร้บัในช่วงวงจร
ชีวิตของพนกังาน (Plaskoff, 2017) ซึ่งการออกแบบองคก์รของพนกังานภายใตค้วามคาดหวงัและ
ความตอ้งการเหล่านั้น องคก์รสามารถออกแบบและสรา้งไดโ้ดยการสรา้งประสบการณ์องคก์ร 
(Experiential Organization) ซึ่ง “องคก์รที่มีประสบการณ์ คือ องคก์รที่ไดร้บัการออกแบบ (ใหม่) 
ใหรู้จ้กัพนกังานอย่างแทจ้รงิ และเชี่ยวชาญดา้นศิลปะและวิทยาศาสตรใ์นการสรา้งสถานที่ท างาน 
ที่พนกังานตอ้งการ และไม่ตอ้งการมาท างาน (Morgan, 2017) เป็นการรบัรูภ้าพรวมของชีวิตในที่
ท างาน พนักงานต้องการความคงที่  ได้รับข้อเสนอแนะการด าเนินการ และการติดตามการ
ด าเนินการโดยเป็น "ชุดของการรบัรูท้ี่พนักงานมีเก่ียวกับประสบการณใ์นที่ท างานเพื่อตอบสนอง
ต่อปฏิสมัพนัธก์บัองคก์ร" (IBM, 2016) 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าประสบการณ์พนักงานเป็นปัจจัย
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผูว้ิจัยจึงสรุปไดว้่า ประสบการณ์พนักงาน หมายถึง การรบัรูข้อง
ขา้ราชการที่เกิดจากการมีส่วนร่วมในการท างานภายในสภาพแวดลอ้มของส่วนราชการตลอด
ระยะเวลาการปฏิบัติราชการที่ขา้ราชการได้รบั  เป็นเสริมแรงเชิงบวกแก่ขา้ราชการเพื่อพัฒนา
ตนเองและสว่นราชการ 

3.2 องคป์ระกอบประสบการณพ์นักงาน 
จาค็อบ มอรแ์กน (Jacob Morgan) ไดศ้กึษาวิจยัเก่ียวกบัประสบการณพ์นกังานจาก

องคก์รชัน้น าทั้งหมด 252 องคก์ร จากการศึกษา มอรแ์กน ไดพ้ัฒนาดัชนีประสบการณ์พนักงาน 
(EXI) คนแรกของโลก ซึ่งท าการทดสอบและใหค้ะแนนองคก์รเหล่านั้นผ่าน 17 ตัวแปรที่จัดกลุ่ม
ออกเป็น 3 กลุ่ม  สภาพแวดล้อมประสบการณ์พนักงาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
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สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี และสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม พบว่า แต่ละกิจกรรมขององคก์ร
ก าหนดรูปแบบประสบการณ์ของพนักงานและปรากฏอย่างน้อยหนึ่งในสามของประเภท
สภาพแวดลอ้มดงักล่าว โดยองคก์รที่มุ่งสรา้งประสบการณพ์นกังานควรเริ่มตน้กระบวนการนีด้ว้ย
การก าหนดเหตุผลที่ สร้างแรงบันดาลใจ  เป็นรากฐานส าหรับโครงสร้างสภาพแวดล้อม
ประสบการณ์พนักงาน ทั้งสภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี และ
สภาพแวดลอ้มทางงวัฒนธรรม สภาพแวดลอ้มประสบการณ์ของพนักงานทั้ง 3 องคป์ระกอบนี ้
มีผลกระทบเชิงบวกต่อพนกังานและองคก์ร ดงันี ้(Miriam, 2020; Morgan, 2017) 

3.2.1 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) สถานที่ท างานที่
องคก์รจัดใหม้ีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ รวมถึงความพอเพียงของอปุกรณ์การท างาน เอือ้อ านวย
ต่อผลปฏิบติังานของพนักงานและยอดผลผลิตและบริการขององคก์ร ใหพ้นักงานรูส้ึกว่าสถานที่
ท างานเป็นสถานที่ที่อยากพาเพื่อนมาเยี่ยมชม (Choose to Bring friends or visitors) เป็น
แนวทางที่องคก์รรบัรูว้่าพนักงานมีความภาคภูมิใจและมั่นใจในที่ท างาน และใหม้ีความยืดหยุ่น 
(Offers flexibility) ในการเลือกเวลาและสถานที่ท างาน องคก์รที่สูญเสียสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างานและแทนที่ดว้ยการ บูรณาการชีวิตการท างาน ท าใหม้ีผลิตภาพมากขึน้ การหมุนเวียน 
ที่ลดลง และสุขภาพพนักงานดีขึน้มีความสุขและพึงพอใจ สะทอ้นใหเ้ห็นถึงค่านิยมขององคก์ร 
(Organization’s Values are Reflected) ว่าเป็นสถานที่ท างานที่ทกุคนมีแนวทางวิถีรว่มกนั 

3.2.2. สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี (Technological Environment) ประกอบดว้ย
เทคโนโลยีทั้งหมดที่ใชใ้นที่ท างาน เช่น คอมพิวเตอรเ์ดสก์ท็อป ซอฟตแ์วร ์ระบบเครือข่ายหรือ
แมแ้ต่กระดาษและปากกา ที่ทุกคน สามารถใชป้ระโยชนไ์ด ้(Availability to Everyone) มีเทคโนโลยี 
ที่มีคณุภาพ (Consumer Grade Technology) ปลอดภยั คลอ่งตวั คุม้ค่า มีประโยชนแ์ละมีมาตรฐาน 
จะท าให้พนักงานสามารถคิดพัฒนางานและยังช่วยใหพ้นักงานรูส้ึกว่าตนมีความทันสมัยและ
กระตือรือรน้ในการท างาน การสรา้งเทคโนโลยีในการท างานที่ยอดเยี่ยมคือการสรา้งจากความ
ตอ้งการของพนกังาน 

3.2.3 สภาพแวดลอ้มทางวัฒนธรรม (Cultural Environment) เป็นสภาพแวดลอ้ม
เดียวที่มีอยู่เสมอ ไม่ว่าองคก์รจะเลือกควบคุมหรือไม่ก็ตาม เป็นบรรยากาศโดยรวมขององคก์ร 
เป็นวัฒนธรรมขององค์กรที่ส่วนใหญ่ก าหนดพฤติกรรมพนักงานแม้กระทั่งวิธีการท างานของ
พนักงาน โดยองคก์รตอ้งไดร้บัการมองในแง่บวกจากพนกังาน (Company is viewed positively) 
และพนักงานต้องรูส้ึกมีคุณค่าอย่างแท้จริง  (Employee feel valued) จึงจะรักงานรักองค์กร  
มีจิตส านึก ความรูส้ึกถึงความถูกต้องของเป้าหมาย (Legitimate sense of purpose) ใหพ้นักงาน



  

27 

 

27 

รูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของทีม (Everyone feel like they are part of team) จะช่วยใหพ้นกังานมีความมั่นใจ
ในตนเองมากขึน้ในการแสดงความคิดเห็น เชื่อในความหลากหลายและการไม่แบ่งแยก (Believes 
in diversity and Inclusion) ทั้งที่มีความหลากหลายตามศาสนา เชือ้ชาติ อายุ รสนิยมทางเพศ 
และอ่ืน ๆ ช่วยใหอ้งคก์รสรา้งวฒันธรรมที่ดี โดยเฉพาะหากผูบ้ริหารและหัวหนา้ท าหนา้ที่เป็นโคช้
และพี่เลีย้ง (Executives and Manager are Coach’s and Mentors) ดูแลการเติบโตและช่วยให้
พนกังานประสบความส าเรจ็ ดแูลดา้นสขุภาพและชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี (Dedicated to employee 
Health and wellness) ทัง้จิตใจและรา่งกายของพนกังาน พนกังานจะท างานไดดี้ซึ่งทา้ยที่สดุแลว้
จะเป็นประโยชนต่์อองคก์ร การขาดงานนอ้ยลงและอตัราการลาออกลดลง 

จากเอกสารที่เก่ียวขอ้งกับประสบการณ์พนักงานขา้งตน้  สรุปไดว้่า ประสบการณ์
พนักงาน หมายถึงการรับรู ้ของข้าราชการที่ เกิดจากการมีส่วนร่วมในการท างานภายใน
สภาพแวดล้อมของส่วนราชการตลอดระยะเวลาการปฏิบัติราชการที่ข้าราชการได้รบั  เป็นสิ่ง
เสริมแรงเชิงบวกแก่ขา้ราชการเพื่อพฒันาตนเองและส่วนราชการ ซึ่งจากการศึกษาประสบการณ์
พนักงานตามแนวคิดของ มอร์แกน (Morgan,2017) ที่กล่าวถึงองค์ประกอบประสบการณ์
พนกังาน ไว ้3 องคป์ระกอบ ผูว้ิจยัจึงก าหนดองคป์ระกอบของประสบการณพ์นกังานในการศึกษา
ครั้งนี ้ ตามแนวคิดของ มอรแ์กน (Morgan, 2017) 3 องค์ประกอบ คือ 1. สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ หมายถึง การรบัรูข้องขา้ราชการต่อสถานที่ท างาน วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน อาคาร
สถานที่สิ่งอ านวยความสะดวก ที่ท าใหข้า้ราชการรูส้ึกมั่นใจเมื่อเพื่อนหรือแขกมาเยี่ยม มีความ
ยืดหยุ่น และสามารถใช้ประโยชน์จากพื ้นที่ได้หลากหลาย 2. สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี 
หมายถึง การรบัรูข้องขา้ราชการต่อเทคโนโลยีที่ใชใ้นที่ท างาน เช่น คอมพิวเตอร ์ระบบเครือข่าย 
อปุกรณพ์กพา หูฟัง ที่ท าใหข้า้ราชการสามารถเขา้ถึงการใชง้านได้ อุปกรณเ์ทคโนโลยีมีคุณภาพ 
ปลอดภัย คล่องตัว คุม้ค่าและตอบสนองการใชง้านที่ตรงตามความตอ้งการเพื่อพัฒนางาน และ  
3. สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม หมายถึง การรบัรูข้องข้าราชการต่อบรรยากาศโดยรวมของ 
ส่วนราชการในเชิงบวก ที่ท าให้ขา้ราชการรูส้ึกมีคุณค่า เคารพในสิทธิและศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน 
ส่วนราชการเปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ไดร้บัการสอนงานจากหัวหนา้หรือ
ผูบ้รหิาร ท าใหข้า้ราชการมั่นใจที่จะแนะน าสว่นราชการใหผู้อ่ื้น 
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3.3 การวัดประสบการณพ์นักงาน 
จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งเก่ียวกบัประสบการณ์พนกังาน มีผูพ้ัฒนาแบบวัด

ประสบการณพ์นกังานตามองคป์ระกอบจากแนวคิดของมอรแ์กน (Morgan) 3 องคป์ระกอบ ดงันี ้
อาเม็ด (Ahmed, 2021) มีจ านวน 21 ขอ้ค าถาม รูปแบบมาตราประเมินค่า (Likert Scale) จ านวน 
5 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึงไม่ส  าคัญ 2 หมายถึงส าคัญนอ้ย 3 หมายถึงส าคัญ 4 หมายถึง ส าคัญมาก 
และ 5 หมายถึงส าคญัมากที่สุด มีค่าระดับความเชื่อมั่นที่ระดับ .91 และ มิเรียม (Miriam, 2020) 
มีจ านวน 17 ขอ้ค าถาม ประกอบดว้ยมาตราประเมินค่า (Likert Scale) 5 ระดับโดยที่ 1 หมายถึง 
ไม่ตอ้งการ 5 หมายถึง ตอ้งการที่สดุ มีค่าระดบัความเชื่อมั่นทกุขอ้มากกว่า .70 

จากการศึกษาขา้งต้นมีผู้พัฒนาแบบวัดประสบการณ์พนักงานตามองค์ประกอบ  
ของ มอรแ์กน (Morgan, 2017) ทัง้ 3 องคป์ระกอบ ส าหรบัการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัจึงพฒันาแบบวดั
ประสบการณ์พนักงานจากองค์ประกอบของมอร์แกน  (Morgan, 2017) 3 องค์ระกอบ คือ 
1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 2. สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี 3. สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม 
และพัฒนาข้อค าถามจากแบบวัดประสบการณ์พนักงานของอาเม็ด (Ahmed, 2021) แบบวัด
ประสบการณ์พนักงานของมิเรียม (Miriam, 2020) มีค่าระดับความเชื่อมั่นมากกว่า .70 และ
พฒันาขอ้ค าถามจากการศกึษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งโดยปรบัปรุงและพฒันาแบบวดัใหส้อดคลอ้งกบั
บรบิทของการวิจยั 

3.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอิทธิพลของประสบการณ์พนักงานต่อสัญญาทาง
จิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน 

เราและคณะ (Rao,el.al.2019) ศึกษาเก่ียวกับการปฐมนิเทศพนักงาน สภาพแวดล้อม
ด้านวัฒนธรรม ปัจจัยก าหนดการปฏิบัติตามสัญญาทางจิตวิทยา  จากการศึกษา พบว่า  
มีความสมัพนัธ์ระหว่างการสรา้งประสบการณพ์นกังานดา้นสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรมต่อการ
รับรูก้ารปฏิบัติตามสัญญาทางจิตวิทยา จากการวิเคราะห์พบว่า ค่านิยมและบรรทัดฐานมี
ความส าคัญกับการรับรูถ้ึงความยุติธรรม และความไว้วางใจต่อการปฏิบัติตามสัญญาทาง
จิตวิทยาขององค์กร สอดคล้องกับ เร็ตโน และคณะ (Retno et al., 2019) ศึกษาบทบาทของ
สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรมต่อสญัญาทางจิตวิทยา (สญัญาเชิงธุรกรรม สญัญาเชิงสมดลุ และ
สัญญาเชิงสัมพันธ์ ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ที่ส  าคัญมากระหว่างสภาพแวดล้อม
วัฒนธรรมองค์กรและสัญญาทางจิตวิทยา จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
สภาพแวดลอ้มทางวัฒนธรรมกับสัญญาทางจิตวิทยา สามารถแสดงผลไดว้่าปัจจัยเอกลักษณ์
องคก์รมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกและส าคญัมากกบัสญัญาทางจิตวิทยา โดยมีผลรอ้ยละ 10.60 
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ส าหรบังานวิจยัที่เก่ียวกบัอิทธิพลของประสบการณพ์นกังานต่อความพงึพอใจในงาน
และความยึดมั่นผูกพันในงาน พบการศึกษาของ อาเหม็ด (Ahmed, 2021) ศึกษาประสบการณ์
พนักงานและการท างานที่คล่องตัว วิธีปรบัปรุงความผูกพัน ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพ 
การท างานของพนกังานรุน่ใหม่ พบว่า การใหพ้นกังานมีประสบการณท์ี่ดีจะช่วยเพิ่มระดบัความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงานไดม้ากยิ่งขึน้ 
อยู่กับองค์กรนานขึน้และท างานมีประสิทธิผล สอดคล้องกับการศึกษาของราสมูเลียและซิติ 
(Rasmulia & Siti, 2021) ศึกษาค าบรรยายลักษณะงาน ความยึดมั่นผูกพันในงาน ประสบการณ ์
การท างาน และความสามารถในการท างานตามขอ้ผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมบริการ  
ผลการศึกษาพบว่า ค าบรรยายลักษณะงานส่งผลต่อความสามารถในการท างาน ความยึดมั่น
ผูกพนัในงานส่งผลต่อความสามารถในการท างาน และประสบการณก์ารท างานส่งผลโดยตรงต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน กอตเซ่ และเนล (Kotzé, van der Westhuizen, & Nel, 2014) ศึกษา
ความสมัพันธร์ะหว่างประสบการณพ์นักงานในการจดัการประสิทธิภาพของงานและความยึดมั่น
ผกูพนัในงานในองคก์รในแอฟริกาใต ้พบว่า การจดัการประสิทธิภาพของงาน ดว้ยการเสรมิอ านาจ
ประสบการณข์องพนกังานสามารถท านายความยึดมั่นผกูพนัในงานได ้

จากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นว่า ประสบการณพ์นกังานเป็นปัจจยัหนึ่ง
ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันในงาน แต่ไม่พบการศึกษาเก่ียวกับ
ประสบการณ์พนักงานที่มีอิทธิพลต่อสัญญาทางจิตวิทยาโดยตรง แต่พบการศึกษาเก่ียวกับ
ประสบการณพ์นกังานที่เป็นสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม และบรรยากาศองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อ
สญัญาทางจิตวิทยา ซึ่งสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรมเป็นหนึ่งในองคป์ระกอบของประสบการณ์
พนักงาน ท าใหผู้ว้ิจัยเชื่อว่าประสบการณ์พนักงานซึ่งประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี และสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรมมีอิทธิพลต่อสญัญาทางจิตวิทยา 
การศึกษาครั้งนี ้ ผู ้วิจัยจึงก าหนดว่าประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลต่อสัญญาทางจิตวิทยา  
ความพงึพอใจในงานและความยดึมั่นผกูพนัในงานของขา้ราชการกระทรวงยติุธรรม 
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4. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
4.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

จากการสึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ไดม้ีผูค้วามหมาย 
คณุภาพชีวิตในการท างานว่าเป็นลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความปลอดภยัและ
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน การส่งเสริมปรบัปรุงการท างานในแต่ละบุคคลใหม้ีความกา้วหนา้
ในหนา้ที่การงาน ใหค้วามส าคัญต่อความพอใจในการท างาน รวมถึงสภาพแวดลอ้มดา้นบุคคล
และดา้นกายภาพที่เอือ้ต่อการท างานที่ดี (ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช (2560); นราทิพย ์ผินประดบั, 2562) 
และการเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดต้ัดสินใจและวางแผนชีวิตการท างานอย่างเต็มที่ เป็นที่ยอมรบั
ของคนในสังคม ให้บุคลากรมีบทบาทในการก าหนดวิธีการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ (Siagian, 2012) ซึ่งสมาชิกในองค์กรได้ท างานที่ตอบสนองความต้องการผ่ าน
ประสบการณ์ในการท างานและประสบการณ์นั้นก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน (สราวลี 
แซงแสวง (2559) คณุภาพชีวิตยงัสามารถก าหนดเป็นคณุภาพของความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากร
และสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อใหส้มาชิกในองคก์รมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการตัดสินใจ
ออกแบบชีวิตของตนในที่ท างาน (Inda, 2013) โดยสภาพแวดล้อมความเป็นส่วนตัว สังคม
ผู้ร่วมงาน และบรรยากาศในการท างานเป็นสิ่งสะท้อนคุณภาพชีวิตในการท างาน (Mitchell, 
2012) สง่ผลต่อความพงึพอใจของพนกังานใหส้ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์ร
ไดอ้ย่างมีมีประสิทธิภาพ (Mutiara Rita Perangin-Angin, 2020) 

นอกจากนี ้คุณภาพชีวิตในการท างานยงัเป็นความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
ที่องคก์รสามารถท าใหบุ้คลากรผ่อนคลาย และรกัษาสมดลุในชีวิตควบคู่ไปกับการท างานได้ เช่น 
บริษัท eBay ได้จัดให้มีห้องสวดมนต์และท าสมาธิ ที่บุคลากรสามารถใชร้ะหว่างวันท างานได้ 
บริษัท Google และ Apple จัดใหม้ีหอ้งเรียนการท าสมาธิเพื่อช่วยใหบุ้คลากรจัดการกับความเครียด
และพัฒนาศักยภาพ (Bohainder, 2013) รวมถึงเนื ้อหางาน สภาพแวดล้อมในการท างาน  
ระบบการจ่ายเงิน รางวัล โอกาสฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพ อาชีวอนามัยและความปลอดภัย 
ความเครียดในการท างาน ความมั่นคงในงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์รกบับุคคล คณุภาพชีวิต
ในการท างานไม่เพียงแต่เก่ียวขอ้งกับการเงินเท่านั้น แต่รวมถึงเงื่อนไขของการจา้งงาน ความขัดแยง้
ระหว่างบคุคล ความกดดนัในงาน (Raj, Dev, & Dhruba, 2010) 

จากความหมาย ข้างต้น  จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นปัจจัย
สภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคคลที่ก่อใหเ้กิดความรูส้ึกพึงพอใจในการท างานส่งผลใหแ้สดง
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พฤติกรรมเชิงบวกในการท างาน ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การรบัรู ้
ของขา้ราชการที่มีต่อชีวิตในการท างานที่องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของขา้ราชการ 

4.2 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
รชิารด์ อี.วอลตนั (Richard E. Walton) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัที่เป็น

องค์ประกอบส าคัญเก่ียวกับคุณภาพชีวิตไว้ 8 ประการ ดังนี ้ (Chaterine, 2018; Conway et al., 
2014; Inda, 2013; Kabilapat, 2011; Sinha & Phil, 2012; Walton, 1973) 

 

 

ภาพประกอบ 4 องคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ที่มา : วอลตลั (Walton,1974) 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความตอ้งการ
ทางเศรษฐกิจ และมุ่งท างานเพื่อได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ  ซึ่งความต้องการนี ้เป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรบัการมีชีวิตรอด นอกจากจะสรา้งความคาดหวังในค่าตอบแทน มนุษยย์ังมองใน
เชิงเปรียบเทียบกับผู้อ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑ์ในการตัดสินเก่ียวกับ
ค่าตอบแทนที่บ่งชีว้่ามีคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ การมีความเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตาม
มาตรฐานของสังคม ซึ่งจะประเมินจากค่าตอบแทนกับภาระงานและพิจารณาได้จากการ
เปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ไดร้บักบังานอ่ืนที่มีการท างานคลา้ย ๆ 
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2. สิ่งแวดลอ้มในการท างานที่มีความปลอดภยัและส่งเสรมิสขุภาพ พนกังานควร
ปฏิบัติงานในสถานที่ท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุ โดยสภาพแวดลอ้มทัง้ทางกายภาพและทางดา้น
จิตใจ นั่ นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัย และให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึก
สะดวกสบายไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย และควรจะก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเก่ียวกับ
การคงไวซ้ึ่งสภาพแวดลอ้มที่สง่เสรมิสขุภาพและความปลอดภยั 

3. โอกาสการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง คือ งานที่ท าตอ้งเป็นงานที่เปิด
โอกาสใหใ้ชท้ักษะอย่างกวา้งขวางมีอิสระในการท างานและควบคุมตนเองได ้มีโอกาสรับขอ้มลูที่
เป็นประโยชนต่์อการท างาน มีโอกาสร่วมวางแผน หรือตัดสินใจในงาน โดยการใชก้ระบวนการ
เรียนรูใ้นรูปแบบต่าง ๆ รวมทัง้การฝึกอบรม การสอนงาน การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงาน 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ได้แก่ การมอบหมายงานใหม้ีความ
รบัผิดชอบมากขึน้ การไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งแสดงใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้ ซึ่งควรมีหลกัเกณฑ์
ในการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและเป็นธรรม โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และความมั่นคง  
ในการท างานนั้นเป็นส่วนส าคัญ ท าให้บุคลากรมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กร หรือท างาน 
ไปจนกระทัง้เกษียณอาย ุ

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมการท างานร่วมกัน มีการยอมรบัและร่วมมือกัน
ท างานดว้ยดี ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองคก์รมีผลต่อบรรยากาศในท างานมีลกัษณะการ
ท างานร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและงานนั้นช่วยให้บุคลากรไดม้ีโอกาสสรา้ง
ความสมัพนัธก์บับคุคล 

6. ลกัษณะงานที่ปฏิบติังามตามกฎหมาย หรือ สิทธิของพนกังาน (Rights) สิทธิ
ส่วนบุคคล หมายถึง การบริหารจัดการที่ใหเ้จา้หนา้ที่ปฏิบติัหนา้ที่ และเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน 
สิทธิในการปกป้องขอ้มลูเฉพาะตน ความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบ ค่าตอบแทน การเคารพต่อ
ความเป็นมนุษย ์มีความเสมอภาค มีเสรีภาพในการพดู และมีการปกครองดว้ยระเบียบ ขอ้บงัคับ
ภายใตก้ฎหมายท่ีถกูตอ้ง  

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน การเปิดโอกาสให้พนักงานใช้ชีวิต 
ในการท างานและชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล สามารถท าได้ด้วยการก าหนดชั่ วโมงการท างาน 
ที่เหมาะสม เลี่ยงการที่ตอ้งคร  ่าเคร่งอยู่กบังาน ให้พนักงานสามารถจัดสรรเวลาในการท างานของ
ตนเองใหเ้หมาะสมเพื่อใหเ้วลากบัการพกัผ่อน ครอบครวั และการท ากิจกรรมอื่น  
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8. ลกัษณะงานที่มีคุณค่าต่อสงัคม คือ กิจกรรมที่รบัผิดชอบต่อสงัคม ท าประโยชน์
ต่อสว่นรวม เสียสละเวลา หรือสละความสขุส่วนตวัเพื่อประโยชนแ์ก่สงัคมจึงจะท าใหช้ีวิตมีคณุค่า
ต่อสงัคม 

จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกับคุณภาพชีวิตในการท างาน สรุปไดว้่า เป็นการ
รบัรูข้องข้าราชการที่มีต่อชีวิตในการท างาน ซึ่ง วอลตัล (Walton) ได้ก าหนดองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 8 องคป์ระกอบการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยจึงก าหนดองคป์ระกอบของ
คุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ วอลตัล 8 องคป์ระกอบ คือ 1. การท างานที่มีความ
ปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพ 2. การไดร้บัโอกาสในการพัฒนาศัพยภาพ 3. การไดร้บัความกา้วหน้า 
ในการท างาน 4. ธรรมนูญในองคร์ 5. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 6. การบูรณาการ
ทางสงัคม 7. การท างานรว่มกนั และ 8. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 

4.3 การวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งสามารถน าเสนอแนวทางของเครื่องมือ

ในการศกึษา ดงันี ้สราวลี แซงแสวง (2559) พฒันาแบบวดัคณุภาพชีวิตในการท างาน จากแนวคิด
ของ วอลตัล มี 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้วหน้าและความมั่ นคงในงาน  โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของตนเอง สงัคมสมัพนัธ์ ธรรมนูญในองคก์ร ความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว ความเป็นประโยชนต่์อสงัคม เป็นขอ้ค าถามที่มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยมีขอ้ค าถามที่ทัง้หมด 38 ขอ้ มค่ีาความเชื่อมั่น (Reliability) ที่ระดบั .943 และ
กันเต็นและซาดุลลาห์ (Kanten & Sadullah, 2012) พัฒนาแบบวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน  
8 ดา้น ตามแนวคิดของ วอลตัล เช่นกัน มีขอ้ค าถามจ านวน 22 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า
(Likert Scale) จ านวน 5 ระดบั มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดบั .87 

จากการศึกษาขา้งตน้ พบว่า เครื่องมือที่ที่ใชใ้นการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ลว้นเป็นเครื่องมือที่พัฒนามาจากแนวคิดของ วอลตัล (Walton) ส าหรบัการศึกษาใน
ครัง้นี ้ผู ้วิจัยจึงพัฒนาขอ้ค าถามจากองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ
วอลตลั 8 องคป์ระกอบ คือ 1. การท างานที่มีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 2. การไดร้บัโอกาส
ในการพัฒนาศักยภาพ 3. การได้รบัความก้าวหน้าในการท างาน 4. ธรรมนูญในองค์กร 5. ความ
สมดุลระหว่างชีวิตในการท างาน 6. การบูรณาการทางสังคม 7. การท างานร่วมกัน 8. ค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและเป็นธรรม เนื่องจากมีผูศ้ึกษาและพัฒนาใชก้ันอย่างแพร่หลาย และพัฒนาขอ้ค าถาม
จากแบบวัดคุณภาพชีวิตในการท างานของ สราวลี แซงแสวง (2559) และแบบวัดคุณภาพชีวิต 
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ในการท างาน ของ กันเต็นและซาดุลลาห์ (Kanten & Sadullah, 2012) เนื่องจากพัฒนาจาก
องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ วอลตัล (Walton) 8 องคป์ระกอบ มีค่าระดับความ
เชื่อมั่นมากกว่า .07 และพัฒนาข้อค าถามจากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้องโดยปรบัปรุงและ
พฒันาขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบับรบิทของการวิจยั 

4.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานต่อสัญญาทาง
จิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน 

งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของคณุภาพชีวิตในการท างานต่อสญัญาทางจิตวิทยา 
พบการศึกษาของ เซคคิน (Seckin, 2018) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน สัญญาทาง
จิตวิทยาและความสมัพันธค์วามเป็นเจา้ของทางจิตวิทยาในบริบทของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง
สงัคม ผลการวิจยัพบว่า คณุภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัสญัญาทางจิตวิทยา
เชิงความสมัพันธ์ และคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพันธ์เชิงลบกับสัญญาทางจิตวิทยา 
เชิงธุรกรรม 

ส าหรับงานวิจัยที่ เก่ียวข้องกับอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานต่อความ 
พึงพอใจในงาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและ
สามารถท านายความพึงพอใจในงานได้ (Rostami et al., 2021) สอดคลอ้งกับ ริชารด์ มนิลาล 
(Richard & Manilal, 2014) ศึกษาอิทธิพลของคณุภาพชีวิตในการท างานต่อความพงึพอใจในงาน 
ความยดึมั่นผกูพนัในงาน พบว่า มีอิทธิพลทางบวกต่อความพงึพอใจในงานและความยึดมั่นผกูพนั
ในงาน และอัธเธอร ์(Ather, 2010) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในงานกับ
ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาการของมหาวิทยาลยัเอกชนในบงักลาเทศ ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกระดบัสงูกบัความพงึพอใจในงาน 

ส าหรบังานวิจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
พบการศึกษาของ ศักดิ์ระภีร ์วรวัฒนะปริญญา (2563) ศึกษาองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จังหวัดระยอง  
พบ ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงาน และชาเทอรีน (Chaterine, 2018) ศึกษาคณุภาพชีวิตในการท างานกับความยึดมั่น
ผูกพันในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ในบริษัทอิเล็กทรอนิกสใ์นสุราบายา 
พบว่า คณุภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความยึดมั่นผกูพนัในงาน เช่นกนั 

วูด และคณะ (Wood et al., 2020) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพัน
ในงานกบัความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานจาการสงัเคราะห์งานวิจัยจ านวน 37 ชิน้ที่ศึกษา
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ความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกับความยึดมั่นผูกพันในงานพบว่า 
ผลการวิจัยแสดงความสมัพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพันในงานกับความสมดุลระหว่างชีวิตใน
การท างาน อิรมาวาตีและ วูลันดารี (Irmawati & Alifa Sri Wulandari, 2017) ศึกษาผลกระทบ
ของคุณภาพชีวิตในการท างาน การตัดสินใจดว้ยตนเอง และผลการปฏิบัติงานต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน พบว่า คณุภาพชีวิตในการท างานมีผลอย่างมีนยัส าคญัต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน 
และกนัเต็น และซาดลุลาห ์(Kanten & Sadullah, 2012) ศกึษาเก่ียวกบัความสมัพนัธข์องคณุภาพ
ชีวิตในการท างานและความยึดมั่นผูกพันในงาน ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ที่ส  าคัญ
ระหว่างมิติคุณภาพชีวิตในการท างานและความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ดังนัน้ คุณภาพชีวิต 
ในการท างานสง่ผลต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

จากงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อสัญญาทาง
จิตวิทยา ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพนัในงาน โดยในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัก าหนด
ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสญัญาทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน
และความยดึมั่นผกูพนัในงานของขา้ราชการกระทรวงยุติธรรม 

5. แนวคิดเกี่ยวกับสัญญาทางจิตวิทยา  
5.1 ความหมายของสัญญาทางจิตวิทยา 

จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัสญัญาทางจิตวิทยา พบว่า สญัญาทางจิตวิทยา 
เป็นความเชื่อ ความคาดหวงัของบคุคลซึ่งเป็นผลมาจากการก าหนดรูปแบบโดยองคก์ร ที่เก่ียวขอ้ง
กับขอ้ตกลงแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลและองคก์ร (Rousseau, 1995) เป็นขอ้ตกลงที่ไม่เป็นลาย
ลักษณ์อักษรที่มีอยู่ระหว่างพนักงานและนายจา้ง เป็นความคาดหวังซึ่งกันและกันว่าผูบ้ริหาร
คาดหวงัอะไรจากพนักงานและในทางกลบักนัพนักงานคาดหวังอะไรจากผูบ้ริหาร ผลคือ สญัญา
ดังกล่าวจะเป็นตัวก าหนดความคาดหวังเก่ียวกับพฤติกรรมที่มีอยู่ในทุก ๆ บทบาทหน้าที่ 
(Robbins, 2000) ซึ่งความเชื่อของบคุคลที่เก่ียวกบัพนัธะหนา้ที่ที่มีต่อกนัและกนัระหว่างบคุคลกบั
องคก์รนั้น ต่างฝ่ายต่างค านึงถึงพันธะหนา้ที่และความรบัผิดชอบตามพันธะหน้าที่นั้น เก่ียวกับ 
การคาดหวังต่อการแลกเปลี่ยนของสัญญาที่สรา้งขึน้ท าให้ทั้งสองฝ่ายมีข้อผูกพันและพันธะ  
ซึ่งกนัและกนั (Rousseau, & René, 2009) เป็นความคาดหวงัเชิงอตัวิสยัและสญัญาของพนกังาน
ตามความเชื่อว่านายจา้งท าสญัญาโดยนัยชัดเจน รบัรูถ้ึงสญัญาของผลตอบแทนขององคก์รเพื่อ
แลกเปลี่ยนกบัประสิทธิภาพการท างานและพฤติกรรมของพนกังาน (Conway, 2005) 

จากความหมายขา้งตน้ พบว่า ว่าสัญญาทางจิตวิทยาเป็นปัจจัยส่วนบุคคล ที่เป็น
การรบัรูบ้ทบาทหน้าที่ที่มีต่อกันระหว่างตนกับองค์กร ผู้วิจัยจึงสรุปไดว้่า สัญญาทางจิตวิทยา 
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หมายถึง ความเชื่อและความคาดหวังของข้าราชการที่ เกิดจากการรับรูแ้ละความเข้าใจของ
ขา้ราชการในการแสดงบทบาทหนา้ที่ของตนต่อส่วนราชการ และบทบาทหนา้ที่ของส่วนราชการ
ต่อตน 

5.2 องคป์ระกอบของสัญญาทางจิตวิทยา 
จากทฤษฎีของ รุสโซ (Rousseau) ซึ่งในอดีตนกัวิจยัมุ่งประเด็นในการศกึษาเก่ียวกบั

สัญญาทางจิตวิทยา 2 รูปแบบ คือ (1) รูปแบบของสัญญาในเชิงธุรกรรม  (Transactional)  
มีสภาพเงื่อนไขทางเศรษฐกิจที่เฉพาะเจาะจง (เช่น อตัราค่าจา้ง) เป็นสิ่งจงูใจที่ส  าคญั จ ากดัความ
เก่ียวข้องส่วนบุคคลในการท างาน (เช่น การท างานในเวลาค่อนข้างสั้นหรือมีการใช้อารมณ์
ความรูส้ึกในการท างานน้อย) มีการระบุระยะเวลาในการสิน้สุดสัญญา (เช่น การจา้งงานตาม
ฤดกูาล สญัญาจา้ง 2-3 ปี) ขอ้ผูกพนัต่าง ๆ มีการจ ากดัไวใ้นสภาพเงื่อนไขที่มีความเฉพาะเจาะจง
มาก (เช่นสัญญาสหภาพแรงงาน) มีความยืดหยุ่นน้อย (ในการเปลี่ยนแปลงการเจรจาต่อรอง
เพิ่มเติมเก่ียวกบัสญัญา) เป็นการใชท้กัษะที่มีอยู่ (ไม่มีการพฒันา) ไม่มีความคลมุเครือเป็นที่เขา้ใจ
ได้ทันทีส  าหรับบุคคลภายนอกทั่ วไป (2) รูปแบบของสัญญาในเชิงความสัมพันธ์  (Relational)  
มี เรื่องของความเก่ียวพันทางอารมณ์ความรู้สึกพอ  ๆ กับการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ  
(เช่น การช่วยเหลือสนับสนุนในเรื่องส่วนบุคคล ความใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ ดีของครอบครวั)  
เป็นเรื่องที่เก่ียวขอ้งกบับุคคลทัง้หมด (เช่น การเติบโต การพัฒนา) ไม่มีการระบุระยะเวลาในการ
สิน้สุดสัญญา (อย่างไม่มีก าหนด) เป็นรูปแบบสัญญา ทั้งที่เป็นลายลักษณ์อักษรและไม่เป็น 
ลายลักษณ์อักษร (เช่น บางรูปแบบเกิดขึน้เมื่อเวลาผ่านไปสักระยะหนึ่ง) มีความไม่หยุดนิ่ง 
และสามารถเปลี่ยนแปลงไดต้ลอดช่วงอายุของสญัญานัน้ ๆ เป็นสภาพและเงื่อนไขกวา้ง ๆ (เช่น 
ผลกระทบต่อชีวิตสว่นบคุคลและชีวิตครอบครวั) มีความเป็นนามธรรมและเป็นความเขา้ใจโดยนยั 
(สภาพเงื่อนไขที่มีความยากที่บุคคลที่สามจะท าความเขา้ใจได)้ (Moquin, K. Riemenschneider, 
& L. Wakefield, 2019) 

ต่อมา ในปี 2000 รุสโซ (Rousseau, 2000) ไดพ้ฒันาการศึกษาและแนวคิดเก่ียวกบั
รูปแบบของสญัญาทางจิตวิทยา โดยสญัญาทัง้ 4 ประเภทนีอ้ธิบายถึงพฤติกรรมของภาระผูกพัน
ของบุคลากรและนายจา้ง ตามที่แสดงในตารางดา้นล่าง และ รุสโซ ไดพ้ัฒนาเครื่องมือวดัสญัญา
ทางจิตวิทยา ฉบับที่  3 ในปี  ค.ศ. 2008 ตามรูปแบบสัญญาทางจิตวิทยาทั้ง  4 ประเภท 
(Rousseau, 2008) ซึ่งเครื่องมือนีใ้ชก้นัอย่างแพรห่ลายในสหรฐัอเมริกา สิงคโปร ์ไอรแ์ลนด ์อิตาลี 
และแอฟรกิา (Corcoran, 2012; Cheung, 2017; กญัณฏัฐ์ หลานสะอาด, 2550) ดงันี ้
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5.2.1 สัญญาทางจิตวิทยาเชิงการแลกเปลี่ยน  (Transactional) มุ่งเน้นการ
แลกเปลี่ยนทางเศรษกิจและสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ท าหน้าที่เหมือนปัจจัยอนามัย (Hygiene 
factor) ในทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg คือ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจและสิ่งตอบแทนที่เป็น
ตวัเงินที่ยติุธรรมจะช่วยท าใหเ้กิดความพงึพอใจในงานได ้สญัญาประเภทนีพ้บไดใ้นความสมัพนัธ์
จา้งงานที่เพิ่งเริ่มต้น หรือมีระยะสั้น หรือมีการก าหนดระยะเวลาสิน้สุดความสัมพันธ์ไว้อย่าง
ชัดเจนแลว้ พนักงานมีหน้าที่ท างานตามที่องคก์รจ่ายค่าจา้งให ้องคก์รมีหนา้ที่ในการใหโ้อกาส
ลูกจา้งมีส่วนร่วมแต่ก็เป็นเพียงในระดับที่จ  ากัด ทัง้นี ้องคก์รอาจไม่ใหก้ารสนับสนุนพนักงานใน
การฝึกฝนพัฒนาทกัษะในการท างานเลยก็ได้ มีลกัษณะของความสมัพนัธร์ะยะสัน้ (Short-term) 
พนักงานไม่มีหน้าที่ที่จะด ารงสมาชิกภาพกับองค์กรให้ยาวนาน แต่มีหน้าที่ที่จะท างานอยู่กับ
องคก์รใหค้รบตามระยะเวลาที่ก าหนดไวเ้ท่านัน้ซึ่งองคก์รก็จะใหก้ารดแูลบคุลากรตามเงื่อนไขและ
ระยะเวลาที่ก าหนดไวเ้ช่นกนัโดยไม่ตอ้งใหห้ลกัประกนัใด ๆ ในอนาคตต่อลกูจา้ง 

5.2.2 สัญญาทางจิตวิทยาเชิงสัมพันธ์ (Relational) คือ สัญญาทางจิตวิทยา 
ที่พบไดใ้นความสมัพนัธก์ารจา้งงานแบบปลายเปิด (Open-ended) มีความไวว้างใจ ความผูกพนั 
และความจงรกัภกัดีเป็นพืน้ฐานส าคัญ และมีระบบการใหร้างวลัที่อิงกบัสมาชิกภาพและบทบาท
ในองคก์รมากกว่าผลการปฏิบติังาน พนกังานมีหนา้ที่ในการด ารงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกขององคก์ร
โดยการอทุิศตนท างานใหแ้ก่องคก์ร ในขณะที่องคก์รมีหนา้ที่ในการจ่ายค่าตอบแทนที่ยติุธรรมและ
ใหห้ลกัประกนัความมั่นคงในงานและมอบความจงรกัภกัดี (Loyalty) ต่อองคก์ร พนกังานมีหนา้ที่
ในการใหก้ารสนับสนุนวัตถุประสงคข์ององคก์ร ตลอดจนมอบความจงรกัภักดีและความผูกพัน
ใหแ้ก่องคก์ร ประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดีขององคก์ร นายจา้งมีหน้าที่ใหก้ารสนับสนุนและใส่ใจ  
ทัง้พนกังานและครอบครวัของพนกังาน 

5.2.3 สัญญาจิตวิทยาเชิงสมดุล  (Balanced) พบได้ในความสัมพันธ์แบบ
ปลายเปิด (Open-ended) ที่มีลกัษณะเป็นพลวตั (Dynamic) กลา่วคือ พนกังานมีการปรบัเปลี่ยน
หน้าที่ความรบัผิดชอบเพื่อสนับสนุนเป้าหมายของขององค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  
ซึ่งในสญัญาทางจิตวิทยาแบบนีอ้งคก์รและพนกังานต่างไดร้บัผลประโยชนจ์ากความสมัพนัธอ์ย่าง
เท่าเทียมกัน กล่าวคือ องค์กรและพนกังานจะต่างใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนใหอี้กฝ่ายหนึ่ง
บรรลวุตัถุประสงคแ์ละพัฒนาการเรียนรูร้่วมกนั ระบบการใหร้างวลัจะอิงอยู่กบัผลการปฏิบติังาน 
โดยพนักงานมีหนา้ที่พัฒนาทักษะของตนเองให้เป็นที่ตอ้งการของตลาดแรงงาน องคก์รมีหน้าที่ 
ใหก้ารสนับสนุนการฝึกอบรมเพื่อใหพ้นักงานมีความสามารถในการท างานภายในองคก์รและ 
มีความสามารถในการหางานใหม่ พนักงานมีหนา้ที่ในการพัฒนาทักษะใหต้รงกับความตอ้งการ
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ขององคก์ร รบัผิดชอบบทบาทและหนา้ที่  ที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเพื่อช่วยใหอ้งคก์ร
สามารถแข่งขันและปรบัตวัใหเ้ท่าทันกบัสิ่งแวดลอ้มองคก์รได ้องคก์รมีหนา้ที่ในการสนับสนุนให้
พนกังานมีโอกาสในการเรียนรูแ้ละพฒันาระดบัผลการปฏิบติังานอย่างต่อเนื่อง 

5.2.4 สญัญาทางจิตวิทยาระยะเปลี่ยนรูป (Transitional) สญัญาทางจิตวิทยา 
ที่ก าลงัเปลี่ยนแปลงรูปแบบจากแบบหนึ่งไปเป็นอีกแบบหนึ่ง พนักงานจะรูส้ึกว่าองคก์รก าลังส่ง
สัญญาณที่แสดงถึงความไม่แน่นอนและความคลุมเครือของเจตนาขององค์กรโดยการปกปิด
ข้อมูลที่มีความส าคัญบางประการไว้ ทั้งลูกจ้างและองค์กรจะต่างไม่ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
(Mistrust) ภายใต้ความไม่แน่นอน (Uncertainty) ท าให้พนักงานจะเกิดความเคลือบแคลงใน
ความผูกพนัที่องคก์รมีต่อตน รวมถึงไม่แน่ใจว่าองคก์รคาดหวงัสิ่งใดจากตน องคก์รจะอยู่ในช่วงที่
ประเมินท่าทีของพนักงาน เนื่องจากพนักงานจะคาดหวังกับอนาคตในองคก์รนอ้ยลง องคก์รจะ
พยายามสรา้งการเปลี่ยนแปลงเพื่อลดค่าใชจ้่าย รวมถึงค่าตอบแทนและผลประโยชนจ์ากการจา้ง
งานที่จะจ่ายใหแ้ก่พนกังาน ซึ่งจะมีผลท าใหค้ณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานเสื่อมถอยลง 

ตาราง 1 รูปแบบสญัญาทางจิตวิทยา  

รูปแบบสัญญาทางจิตวิทยา ภาระผูกพันของนายจ้าง ภาระผูกพันของพนักงาน 
สญัญาทางจิตวิทยา 

เชิงธุรกรรม (การแลกเปลี่ยน) 
ความรบัผิดชอบที่จ  ากดั 

สญัญาระยะสัน้ 
ความรบัผิดชอบที่จ  ากดั 

สญัญาระยะสัน้ 
สญัญาทางจิตวิทยา 

เชิงสมัพนัธ ์
ความมั่นคง 

ความจงรกัภกัดี 
ความมั่นคง 

ความจงรกัภกัดี 

สญัญาทางจิตวิทยา 
แบบสมดลุ 

การไดร้บัการพฒันาจากภายนอก 
การไดร้บัการพฒันาจากภายใน 
การเพิ่มประสิทธิภาพอย่าง

ต่อเนื่อง 

การไดร้บัการพฒันาจากภายนอก 
การไดร้บัการพฒันาจากภายใน 

การเพิ่มประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 

สญัญาทางจิตวิทยา 
ระยะเปลี่ยนรูป 

ความไม่ไวว้างใจ 
ความไม่มั่นคง 
การเสื่อมถอย 
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รอบบินส์ (Robbins. 2000) ศึกษาสัญญาทางจิตวิทยาในรูปแบบใหม่  (The new 
psychological contract) กล่าวว่า สัญญาทางจิตวิทยาเป็นข้อตกลงที่ไม่ได้มีการเขียนถึงสิ่งที่
ผู ้บริหาร ที่ ไม่ได้คาดหวังจากพนักงาน และสิ่งที่พนักงานคาดหวังจากผู้บริหารในแง่คิดของ
พนกังานขอ้สญัญาทางจิตวิทยา คือ การรบัรูข้องพนักงานที่คิดว่าพวกเขาจะไดร้บัสิทธิ ซึ่งเป็นผล
มาจากข้อสัญญาที่นายจ้างให้ไว้กับตน ดังนั้น หากความไวว้างใจอยู่ในระดับต ่า พนักงานมี
แนวโนม้ที่จะหลีกเลี่ยงการเผชิญความเสี่ยง มีการเรียกรอ้งมากขึน้ ลกัษณะสงัคมแบบนีบุ้คคลใน
องคก์รจะตอ้งเรง่สรา้งและรกัษาความสมัพันธ ์จะท าใหโ้อกาสที่จะไม่ปฏิบติัตามขอ้สญัญานอ้ยลง 
เนื่องจากการไม่ปฏิบติัตามขอ้สญัญาท าใหเ้กิดผลในทางลบ เช่น มีความตัง้ใจนอ้ยลงในการที่จะ
ท างานใหไ้ดผ้ลตามตอ้งการ หากความไวว้างใจอยู่ในระดบัสูงจะท าใหพ้ฤติกรรมการท างานดีขึน้
ตามไปด้วย ลักษณะของสัญญาร่วมสมัยมักจะสัมพันธ์กับลักษณะที่ เฉพาะเจาะจงของ
ความสมัพันธ์ในการจา้งงานรูปแบบต่าง ๆ ลกัษณะของผูป้ฏิบติังานอย่าง งานหลกัส าคัญ งานที่
เฉพาะกิจหรือเฉพาะกาล งานโดยทั่วไป งานส าหรบัผูร้บัเหมา และงานในลกัษณะเครือข่ายไดม้ี
การน ามาใช้กันอย่างแพร่หลายเพื่อตอบสนองลักษณะการจัดงานที่มีค วามแตกต่างกันไป 
(Robbins, S.P.,2000; Cheung el.al. 2017) 

จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้องกับสัญญาทางจิตวิทยา สรุปได้ว่า สัญญาทาง
จิตวิทยา เป็นความเชื่อและความคาดหวังของขา้ราชการที่เกิดจากการบัรูแ้ละความเขา้ใจของ
ขา้ราชการในการแสดงบทบาทหนา้ที่ของตนต่อส่วนราชการ และบทบาทหนา้ที่ของส่วนราชการ
ต่อตน โดยการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยน าองคป์ระกอบของสญัญาทางจิตวิทยาตามแนวคิดของ รุสโซ 
(Rousseau, 2000) น ามาเป็นกรอบในการศึกษา ดังนี ้ 1. สัญญาเชิงความสัมพันธ์ หมายถึง  
ความเชื่อ ความคาดหวัง การรบัรูข้องขา้ราชการต่อส่วนราชการภายใตค้วามไวว้างใจ อุทิศตน 
มอบความจงรกัภกัดีใหแ้ก่ส่วนราชการ ประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดี ในขณะที่ส่วนราชการมีหนา้ที่
จ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเป็นหลักประกันความมั่ นคงในการท างาน  สนับสนุนและ 
ใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของขา้ราชการและครอบครวัของขา้ราชการ 2. สญัญาแบบสมดลุ หมายถึง 
ความเชื่อ ความคาดหวงั การรบัรูข้องขา้ราชการที่มีต่อสว่นราชการ ในการพฒันาทกัษะ สมรรถนะ
ที่ตอบสนองส่วนราชการและตลาดแรงงาน  การปรับเปลี่ยนหน้าที่  ความรับผิดชอบ เช่น  
การโยกย้าย การเปลี่ยนต าแหน่งเพื่อช่วยให้ส่วนราชการสามารถปรบัตัวกับการเปลี่ยนแปลง  
ส่วนราชการมีหนา้ที่ในการสนับสนุนใหข้า้ราชการมีโอกาสในการเรียนรูแ้ละพัฒนาระดับผลการ
ปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง และ 3. สญัญาระยะเปลี่ยนรูป หมายถึง ความเชื่อ ความคาดหวัง 
การรบัรูข้องขา้ราชการที่มีต่อส่วนราชการ อนัเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงภายในส่วนราชการ 
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แสดงถึงความไม่แน่นอน การปกปิดข้อมูล ก่อให้เกิดความไม่ไว้วางใจ รูส้ึกเคลือบแคลงต่อ
ความสมัพนัธ ์สว่นราชการตอ้งการสรา้งความเปลี่ยนแปลที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานของ
ขา้ราชการเสื่อมถอยลง 

ส าหรบัสัญญาทางจิตวิทยาเชิงธุรกรรม ผูว้ิจัยไม่น ามาศึกษาในบริบทนี ้ เนื่องจาก
การทบทวนเอกสารที่เก่ียวข้องพบว่า สัญญาทางจิตวิทยาเชิงการแลกเปลี่ยน เก่ียวกับความ
รบัผิดชอบที่จ  ากัดและสญัญาจา้งระยะสัน้ ไม่สอดคลอ้งกับบริบทขององคก์รภาครฐัที่ใชรู้ปแบบ
การจา้งงานกบับคุลากรประเภทขา้ราชการ 

5.3 การวัดสัญญาทางจิตวิทยา 
จากการศึกษา พบว่า รุสโซ่ (Rousseau, 2008) พฒันาแบบวดัสญัญาทางจิตวิทยา 

ฉบับที่ 3 มีทั้งหมด 28 ขอ้ค าถาม มาตราส่วนตั้งแต่ 1 (ไม่เลย) ถึง 5 (ในระดับมาก) ตรวจสอบ
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ มีค่าความเชื่อมั่น มากกว่า .70 ทุกขอ้ค าถาม โดยโอเยบันโจ (Oyebanjo, 
2021) พฒันาแบบวดัสญัญาทางจิตวิทยาจากแนวคิดของรุสโซ (Rousseau) ทัง้ 4 องคป์ระกอบ มี
จ านวน 14 ขอ้ ระดบัตัง้แต่ 1 ไม่ใช่เลย - 4 อย่างมาก ตรวจสอบความเชื่อมั่นทัง้ฉบบั พบว่า มีค่าความ
เชื่อมั่นที่ระดบั .77 แฮมิลตนัและเทรียร ์(Hamilton & von Treuer, 2012) พฒันาแบบวดัสญัญาทาง
จิตวิทยาจากแนวคิดของ รุสโซ (Rousseau) ทัง้ 4 องคป์ระกอบ ตรวจสอบความเชื่อมั่นทัง้ฉบบั มี
ค่าความเชื่อมั่นระหว่าง 0.74 ถึง 0.94 ช้าง ซู หลิว และไจ่ (Chang, Hsu, Liou, & Tsai, 2013) 
พัฒนาแบบวัดสัญญาทางจิตวิทยา มีจ านวน 18 ข้อค าถาม แบ่งเป็นสัญญาทางจิตวิทยาเชิง
ความสัมพันธ์ จ านวน 9 ข้อ สัญญาทางจิตวิทยาเชิงธุรกรรม จ านวน 9 ข้อ ใหค้ะแนนในระดับ
ตั้งแต่ 1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง – 7 เห็นด้วยอย่างยิ่ง ตรวจสอบ ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ พบว่า มีค่า
ความเชื่อมั่นที่ระดบั .76 และ .75 ตามล าดบั สว่นจ๊อตสนา (Jyotsna & Shanker, 2010) แบ่งเป็น
สัญญาทางจิตวิทยาเชิงความสัมพันธ์ จ านวน 9 ข้อ สัญญาทางจิตวิทยาเชิงการแลกเปลี่ยน 
จ านวน 7 ข้อ ตรวจสอบความเชื่อมั่นทั้งฉบับ พบว่า มีค่าความเชื่อมั่น .78 โดยสัญญาทาง
จิตวิทยาเชิงความสัมพันธ์ มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ .84 และ สัญญาทางจิตวิทยาเชิงการ
แลกเปลี่ยน มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดบั .79 

จากการศึกษาข้างต้น มีผู ้พัฒนาเครื่องมือในการวัดสัญญาทางจิตวิทยาตาม
องคป์ระกอบสัญญาทางจิตวิทยาของ รุสโซ (Rousseau) โดยจ านวนขององคป์ระกอบที่ศึกษา
แตกต่างกันตามบริบทของงานวิจัย  ส าหรับการศึกษาในครั้งนี ้ผู ้วัจัยพัฒนาข้อค าถามจาก
องค์ประกอบสัญญาทางจิตวิทยาตามแนวคิดของรุสโซ  (Rousseau) ที่ได้จากการวิเคราะห์
องค์ประกอบจากแนวคิดสัญญาทางจิตวิทยาและตามบริบทของการวิจัย  3 องค์ประกอบ คือ  
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1. สัญญาทางจิตวิทยาเชิงความสัมพันธ์ 2. สัญญาทางจิตวิทยาแบบสมดุล 3. สัญญาทาง
จิตวิทยาระยะเปลี่ยนรูป พัฒนาข้อค าถามจากแบบวัดสัญญาทางจิตวิทยาฉบับที่  3 ของรุสโซ 
(Rousseau, 2008) และของ โอเยบนัโจ (Oyebanjo, 2021) เนื่องจากมีผูศ้ึกษาใชก้นัอย่างแพร่หลาย
ในสหรัฐอเมริกา สิงคโปร์ ไอร์แลนด์ อิตาลี  และแอฟริกา (Corcoran, 2012; Cheung, 2017; 
Rousseau, 2008) มีค่าระดับความเชื่อมั่นมากกว่า .70 และพัฒนาข้อค าถามจากการศึกษา
เอกสารที่เก่ียวขอ้งใหส้อดคลอ้งกบับริบทของการวิจยั 

5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอิทธิพลของสัญญาทางจิตวิทยาต่อความเชื่อมั่น
ผูกพันในงาน 

จากการศึกษางานวิจัย พบว่ามีงานวิจัยที่ เก่ียวข้องกับสัญญาทางจิตวิทยาที่มี
อิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน โดย บาล และคณะ (Bal et al., 2013) ศึกษาพลวัตของ
สญัญาทางจิตวิทยากับความยึดมั่นผูกพันในงานและความตั้งใจในลาออก ต่ออิทธิพลของการ
ด ารงต าแหน่งขององค์กร พบว่า การปฏิบัติตามสัญญาทางจิตวิทยาส่งผลให้เกิดความยึดมั่น
ผูกพันในงาน และเจตคติที่ดีต่องานเพิ่มขึน้ สอดคล้องกับ ภัตนาคาและ บิสวาส (Bhatnaga & 
Biswas, 2012) ได้ท าการวิเคราะห์ตัวแปรสัญญาทางจิตวิทยาในฐานะตัวแปรส่งผ่านระหว่าง
ความยดึมั่นผกูพนัในงานและความผกูพนัองคก์ร ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองสมการเชิงโครงสรา้ง 
พบว่า สญัญาทางจิตวิทยาเป็นสื่อกลางระหว่าง ความยติุธรรม การบัรูถ้ึงการสนบัสนนุขององคก์ร
กบัความผูกพันต่อองคก์รและความมุ่งมั่นขององคก์ร โอเยบนัโจ (Oyebanjo, 2021) ศึกษาความ
สมพนัธร์ะหว่างความยึดมั่นผกูพนัในการท างานและการปฏิบติัตามสญัญาทางจิตวิทยาในองคก์ร
ดแูลสขุภาพที่จา้งแพทย ์พบว่ามีความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่างการปฏิบติัตามสญัญาทางจิตวิทยา
กบัความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน ชั่วโมงการท างานของแพทยม์ีผลอย่างมากต่อมิติความทุ่มเท
ในการท างาน และความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ชา้งและคณะ (Chang et al., 2013) ศึกษา
สัญญาทางจิตวิทยาและพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม ดว้ยการวิเคราะห์เสน้ทางของความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน และแหล่งงาน พบว่า ความยึดมั่นผูกพนัในงาน เป็นสื่อกลางในความสมัพนัธเ์ชิงลบ
ระหว่างสญัญาเชิงการธุรกรรมกบัพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม นอกจากนีย้งัไกล่เกลี่ยความสมัพนัธ์
เชิงบวกระหว่างสญัญาเชิงสมัพนัธแ์ละพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม 

จากงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง สัญญาทางจิตวิทยาส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน  
โดยในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจัยก าหนดว่าสญัญาทางจิตวิทยาเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน และเป็นตวัแปรสง่ผ่านระหว่างประสบการณพ์นกังานและคณุภาพชีวิตในการท างาน
ต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานของขา้ราชการกระทรวงยติุธรรม 
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6. แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรหนึ่งที่ไดร้บัการศึกษาจากนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม 

และองคก์ารมากที่สดุตวัแปรหนึ่ง ความพงึพอใจในงานจึงเป็นมโนทศันท์ี่มีบทบาทส าคญัในทฤษฎี
และแบบจ าลองต่าง ๆ เก่ียวกับเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร การศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจัย 
สนใจศึกษาความพึงพอใจในงานซึ่งเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน  
(ชชูยั สมิทธิไกร, 2557) 

6.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
จากการศึกษาความหมายเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน พบว่ามีนกัวิชาการอธิบาย

ไวว้่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่องาน รวมทัง้องคป์ระกอบต่าง ๆ ในการ
ท างาน เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่เกิดขึน้จากการปฏิบติังานและการไดร้บัค่าตอบแทน ผลจากความ
พึงพอใจ ท าใหเ้กิดความรูส้ึกมุ่งมั่น ทุ่มเทในการท างาน โดยสิ่งเหล่านีท้  าใหผ้ลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร เช่น ลกัษณะงาน ผูบ้งัคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลตอบแทน ความรูส้ึกที่มีต่องานเปลี่ยนแปลงไปได้
ตามสถานการณท์ฤษฎีเนน้ปฏิสมัพันธร์ะหว่างบุคคลกบัสภานการณ์ มีแนวคิดว่า ความพึงพอใจ
ในการท างานเป็นผลมาจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างคุณลกัษณะของบุคคลกับสถานการณ์ ความไม่
สอดคลอ้งกนัระหว่างสิ่งที่ตอ้งการกบัสิ่งที่ไดร้บัจะก่อใหเ้กิดความไม่พงึพอใจในงานก็ต่อเมื่อสิ่งนัน้
มีความส าคญักบับคุคล (ชชูยั สมิทธิไกร (2557); ปรียาพร วงศอ์นตุรโรจน ์(2553) 

จะเห็นไดว้่าความพึงพอใจในงานเป็นสภาวะทางอารมณ์ที่สรา้งจากงานของบุคคล
ผ่านประสบการณ์ของแต่ละบุคคล (McGrandle, 2018) เป็นความรู้สึกที่ ดีของพนักงานที่มี
ความรูส้ึกต่องานแง่มุมต่าง ๆ ที่ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน เช่น ค่าจา้ง สวัสดิการ (Lepold, 
Tanzer, & Jiménez, 2018) ซึ่งระดับความพอใจ สามารถประเมินไดด้ว้ยการประเมินจากหนา้ที่
ในการจดัหาสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดีใหก้บัพนกังานขององคก์ร ซึ่งสง่ผลต่อระดบัความพอใจ
หรือความไม่พอใจ (Tejpal, 2015) เป็นการรวบรวมความรูส้ึกและความเชื่อที่บุคคลมีเก่ียวกบังาน 
ณ ปัจจุบันและแง่มุมต่าง ๆ ของงาน เช่น ประเภทของงาน เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และค่าตอบแทน (George, 2008) โดยความพึงพอใจในงานเจตคติและ
ความรูส้ึกที่บุคคลมีเก่ียวกับงานของพวกเขา เจตคติเชิงบวกต่องานบ่งบอกถึงความพึงบพอใจ 
ในงาน เจตคติเชิงลบและไม่เอือ้อ านวยต่องานบ่งบอกถึงความไม่พึงพอใจในงาน (Armstrong, 
2006)  
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จากความหมายที่กล่าวมา จะเห็นไดว้่าความพึงพอใจในงานเป็นทัง้สภาวะอารมณ์
และการรบัรูข้องบุคคลที่ก่อใหเ้กิดเจตคติกับงานของตนและสภาพแวดลอ้ม ในการท างาน ผูว้ิจัย
จึงสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูส้ึกเชิงบวกของขา้ราชการที่มีต่องานของตน
ผ่านประสบการณแ์ละสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

6.2 องคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน 
มีผูศ้ึกษาและพัฒนาองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานมาอย่างต่อเนื่องทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ เช่น ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2553) ไดก้ล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อความ 
พึงพอใจในงาน ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี ้ถ้าพนักงานได้รบัการตอบสนองเป็นอย่างดี จะท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบติังานที่ดีบรรลุผลส าเร็จตามที่องคก์รตอ้งการ  
มีปัจจยั 3 ประการ คือ ปัจจยัเฉพาะบุคคล หมายถึง คณุลกัษณะส่วนตวัของบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับ
งาน ได้แก่ ประสบการณ์ในการท างาน เพศ อายุ เวลาในการท างาน การศึกษา ความสามารถ 
ระดับเงินเดือน ปัจจัยดา้นการจดัการ ไดแ้ก่ สภาพการท างาน โอกาสที่จะมีความกา้วหนา้ในการ
ท างาน ความมั่นคงในงาน และปัจจัยดา้นงาน ไดแ้ก่ ลักษณะของงาน มีความทา้ทาย มีความ
น่าสนใจ การรบัรูห้น้าที่ความรบัผิดชอบ โครงสรา้งงานที่สรา้งสรรค์ ความห่างไกลของบา้นและ 
ที่ท างาน ความชดัเจนของงาน 

ซึ่งนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ความพึงพอใจในงานเป็น  
มโนทัศน์ที่ กว้าง (Global concept) ประกอบด้วยหลายมิ ติ  สมิธ (Smith, Kendall & Hulin,1965  
อา้งถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร,2557) จ าแนกมิติพืน้ฐานออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน การเลื่อน
ต าแหน่ง เพื่อนร่วมงาน การบงัคบับญัชา และลกัษณะงาน และล็อค (Locke 1976 อา้งถึงใน ชชูยั 
สมิทธิไกร, 2557) ได้เพิ่มมิติ อีก 3 ด้าน ได้แก่ ความยอมรับ สภาพการท างาน องค์การและ 
การจดัการ 

ส่วน Hackman และ Oldham ได้เสนอแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการท างาน  
ในปี ค.ศ. 1980 และอธิบายเก่ียวกับแนวคิดการท างานที่เชื่อว่ามิติของงานจะมีผลกระทบต่อ
สภาวะจิตใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยังผลลพัธ์ต่อความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่องาน โดยมี
องคป์ระกอบ 5 ประการ ดงันี ้1) ทกัษะหลากหลาย หมายถึง การที่บุคคลไดใ้ชค้วามรูห้รือทกัษะที่
หลากหลาย ความสามารถและความช านาญที่แตกต่างกันในการท างานให้ส  าเร็จ ท าให้เกิด
ความรูส้ึกที่ท้าทาย สนุกไปกับงาน งานที่มีความท้าทายมากก็ยิ่งเพิ่มคุณค่าในงานมากขึน้  
2) ความชัดเจนของงาน หมายถึง กระบวนการที่ท าให้พนักงานแต่ละคนสามารถปฏิบัติงานได ้
ตัง้แต่เริ่มตน้จนกระทั่งงานเสรจ็สิน้เกิดผลงานใหเ้ห็นอย่างชดัเจนเป็นรูปธรรม 3) ความส าคญัของ
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งาน หมายถึง การที่รูส้ึกว่าตนมีความส าคัญต่องานที่ท า มีความส าคญัและมีคณุค่าต่อหน่วยงาน
และองค์กร ท าให้พนักงานเกิดความรอบคอบและมีความส านึกรับผิดชอบในงานมากยิ่งขึน้  
4) ความอิสระในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสใหพ้นักงานมีอิสระในการท างาน สามารถ
ก าหนดขัน้ตอนการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีอิสระในการตัดสินใจ มีความรบัผิดชอบสูง รวมทัง้มี
อ านาจในการพิจารณาและแก้ปัญหาต่าง ๆ อีกทั้งสามารถคิดริเริ่มการท างาน ใหม่ ๆ 5) ผล
สะทอ้นกลบัจากงาน หมายถึง การที่พนักงานไดท้ราบถึงผลยอ้นกลบัหรือผลลพัธ์การท างานและ
ประสิทธิภาพของงานที่ท าซึ่งผลย้อนกลับนั้นจะท าให้พนักงานเกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจและ
ตอ้งการพฒันาตนเองใหดี้ยิ่งขึน้ (ธนญัพร สวุรรณคาม, 2559) 

นอกจากนี ้ยังมีการจ าแนกความพึงพอใจในงาน เป็น 2 องคป์ระกอบ คือ 1. ปัจจัย
ภายใน (Intrinsic job satisfaction) ไดแ้ก่ เจตคติ การรบัรู ้ความส าเร็จ ความเชื่อในประสิทธิภาพ
ตนเอง ความรับผิดชอบ การเลื่อนต าแหน่งและการเติบโตในงาน และ 2. ปัจจัยภายนอก 
(Extrinsic job satisfaction) ไดแ้ก่ นโยบาย สายการบงัคับบญัชา สภาพการท างาน ค่าตอบแทน 
ความเสี่ยงที่จะถูกไล่ออก ปัจจยัเหล่านีเ้ป็นส่วนหนึ่งของทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซ์แบรก์และเป็น
แบบจ าลองที่อธิบายความพึงพอใจในงานที่เป็นที่ยอมรบัอย่างกวา้งขวางจากนักวิจัยและนิยม
ท าการศกึษา (Bhagwandeen, 2021; Klassen & Chiu, 2010; ชชูยั สมิทธิไกร, 2557) 

ส าหรบัการศึกษาในปัจจุบนันกัวิชาการและนักวิจัยมีการวิพากษ์และไดม้ีขอ้โตแ้ยง้
ว่าการวิจยัความพึงพอใจในงานประสบปัญหาการวดัผลอย่างมาก เนื่องจากความพงึพอใจในงาน 
เป็นสภาวะอารมณ์ของพนกังานที่ก าหนดความพึงพอใจในการท างานที่เกิดจากการประเมินงาน
ทุกดา้น ซึ่งที่ผ่านมามีการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงานดว้ยอารมณ์แต่กลับ
วดัผลความพึงพอใจในงานดว้ยความรูค้วามเขา้ใจ (Silvestro, 2000; Thompson & Phua, 2012) 
เพียงอย่างเดียว อย่างไรก็ตาม นักวิจัยความพึงพอใจในงานในปัจจุบนัเห็นดว้ยว่าองคป์ระกอบ
ของความพงึพอใจในงานมีทัง้องคป์ระกอบทางอารมณแ์ละองคป์ระกอบทางปัญญา เป็นสว่นหลกั
ของความพึงพอใจในงาน ในขณะที่พฤติกรรม คือ ผลลัพธ์ของความพึงพอใจในงาน (Tekell, 
2008) 

ซึ่งการวิจัยในปัจจุบันพบว่า  ความพึงพอใจประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ 
องค์ประกอบทางอารมณ์เป็นส่วนพืน้ฐานของเจตคติ  ในขณะที่องค์ประกอบทางปัญญา  
เป็นความรูค้วามเขา้ใจ เป็นการรบัรูแ้ละแสดงพฤติกรรมที่เป็นผลลพัธ์ของความพึงพอใจในงาน 
(Dalal, 2013; Garg, Dar, & Mishra, 2017; Thompson & Phua, 2012) ดงันี ้
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1. องคป์ระกอบทางอารมณ์ (Affective Component) คือ ระดับของความรูส้ึก
และอารมณท์ี่มีต่องานในทางบวกและทางลบ ความรูส้ึกกระตือรือรน้ ต่ืนตวั และกระฉับกระเฉง
สะทอ้นถึงอารมณ์เชิงบวก บุคคลที่มีเจตคติเชิงบวกสูงมีแนวโนม้ที่มีพลงั ชอบเขา้สงัคม อารมณ์
เชิงบวกในระดับสูงจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานมากขึน้และใหค้วามส าคัญกับงานในดา้น
บวก ในทางกลับกัน บุคคลที่มีอารมณ์เชิงลบ มักจะให้ความส าคัญกับแง่ลบของงานและชีวิต 
อารมณเ์ชิงลบน าไปสู่สภาวะทางอารมณ ์เช่น ความรูส้ึกผิด ความกลวั ความประหม่า และความ
โกรธ ซึ่งในแง่องค์ประกอบทางอารมณ์ความพอใจในงานถือได้ว่าเป็นความรูส้ึกระดับสากล
เก่ียวกบังาน (Dalal, 2013; Tekell, 2008; Thompson & Phua, 2012) 

2. องค์ประกอบทางปัญญา (Cognitive Component) คือ การรับรู ้ความคิด 
ความเชื่อของพนักงานที่มีต่องาน แม้ว่าองคป์ระกอบทางอารมณ์จะเป็นส่วนส าคัญของความ 
พึงพอใจในงาน แต่ความรูค้วามเขา้ใจก็มีบทบาทเช่นกัน ความคิด การรบัรู ้และความเชื่อที่มีต่องาน
เป็นการอธิบายถึงองคป์ระกอบทางปัญญา บุคคลคาดหวังความเป็นอิสระในระดับหนึ่งในงาน 
มกัจะเปรียบเทียบกบัมาตรฐานหรือความคาดหวงัและหากมีความแตกต่างระหว่างอิสระที่รบัรูก้บั
ความคาดหวงั อาจน าไปสู่ความรูส้ึกไม่พึงพอใจ ความพึงพอใจในงานทางปัญญานี ้ขึน้อยู่กบัการ
ประเมินที่มีเหตุมีผล และเป็นการตัดสินเก่ียวข้องกับมุมมองต่าง ๆ ของงาน ด้วยเหตุนี ้ ความ 
พึงพอใจในงานทางปัญญา จึงวัดดว้ยการประเมินค่าตอบแทน โอกาส หรือแง่มุมอ่ืน ๆ ของงาน 
(Dalal, 2013; Hulin, 2003; Thompson & Phua, 2012)  

สรุปไดว้่า ความพึงพอใจในงานเป็นสภาวะอารมณ์ ความรูส้ึก การรบัรูข้องพนักงาน
ที่มีต่อภาระหนา้ที่บทบาทการท างานของตน รวมทั้งสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น ลกัษณะ
งาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลตอบแทน ผ่านประสบการณ์
ของแต่ละบุคคล โดยสภาวะอารมณค์วามรูส้ึกเชิงบวกที่มีต่องานบ่งบอกถึงความพึงพอใจในงาน 
สว่นสภาวะอารมณค์วามรูส้กึเชิงลบที่มีต่องานบ่งบอกถึงความไม่พึงพอใจในงานโดยองคป์ระกอบ
ของความพึงพอใจในงาน มีหลากหลายองค์ประกอบทั้งระดับบุคคล คือ ประสบการณ์ในการ
ท างานเพศ อายุ เวลาในการท างาน การศึกษา ความสามารถ ระดับเงินเดือน การรบัรูห้น้าที่
รบัผิดชอบ งานที่สรา้งสรรคท์กัษะหลากหลาย และระดบัองคก์ร คือ สภาพการท างาน ความมั่นคง
ในงาน โครงสรา้ง ความชดัเจนของงาน ผลสะทอ้นกลบัจากงาน การบงัคบับญัชา 

ซึ่งการศึกษาในปัจจุบันพบว่า มีการศึกษาองคป์ระกอบดา้นอารมณ์และองคป์ระกอบ
ด้านปัญญา เนื่องจากความพึงพอใจในงาน เป็นสภาวะอารมณ์ของพนักงานที่ก าหนดความ 
พึงพอใจในงานที่เกิดจากการประเมินงานทุกดา้น ซึ่งที่ผ่านมามีการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับความ 
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พึงพอใจในงานดว้ยอารมณ์แต่กลบัวัดผลความพึงพอใจในงานดว้ยความรูค้วามเขา้ใจ การวิจัย
ด้านความพึงพอใจในงานในปัจจุบัน จึงเริ่มศึกษาความพึงพอใจในงาน 2 องค์ประกอบ คือ 
องค์ประกอบทางอารมณ์เป็นส่วนพืน้ฐานของเจตคติ ในขณะที่องค์ประกอบทางปัญญา เป็น
ความรู ้ความเข้าใจ การรับรู ้โดยการศึกษาครั้งนี ้ ผู ้วิจัยศึกษาความพึงพอใจในการท างาน  
2 องคป์ระกอบ คือ 1. ความพึงพอใจในงานดา้นปัญญา หมายถึง การรบัรู ้ความคิดของขา้ราชการที่มี
ต่องานซึ่งเก่ียวกับมุมมองต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับงาน เช่น การจ่ายค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง 
รางวลั เพื่อนร่วมงาน และลกัษณะงาน 2. ความพึงพอใจในงานดา้นอารมณ์ หมายถึง ความรูส้ึก
และอารมณข์องขา้ราชการทัง้ทางบวกและทางลบที่มีต่อภาระงาน บทบาทหนา้ที่ความรบัผิดชอบ
ของตน เนื่องจากตามแนวคิดพฤติกรรมการท างานของ อลับาเนส (Albanese) อธิบายปัจจยัส่วน
บุคคล ดา้นเจตคติ ประกอบดว้ย อารมณ ์(Affective) ปัญญา (Cognitive) และจิตใจ (Conative) 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัการศกึษาเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานปัจจบุนั 

6.3 การวัดความพึงพอใจในงาน 
จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับความพึงพอใจในงาน พบว่า 

มาตรวดัความพงึพอใจในงานที่ไดร้บัความนิยม ไดแ้ก่ 
6.3.1 แบบวัดความพึงพอใจของมินนิ โซตา (The Minnesota Satisfaction 

Questionnaire : MSQ) วดัความพึงพอใจในงานใน 20 แง่มุมต่าง ๆ มี 2 ฉบบั ฉบบัแบบยาวและ
แบบสั้น ฉบับแบบยาวประกอบดว้ยค าถาม 100 ข้อใน 20 ด้านที่แตกต่างกัน โดยมี 5 รายการ 
จากแต่ละหน้า ในขณะที่ฉบับแบบสั้นจะมี 20 ค าถาม โดย 1 รายการจากแต่ละด้าน MSQ  
เป็นเครื่องมือยอดนิยมเพื่อวัดความพึงพอใจในงาน (Lakatamitou, Lambrinou, Kyriakou, Paikousis, &  
Middleton, 2020; Weiss, Dawis, & England, 1967) ทั้ง MSQ แบบยาวและแบบสั้นมีความน่าเชื่อถือ
เช่นกัน (Breskin, Westreich, Cole, & Edwards, 2019) โดย ภควันดีน (Bhagwandeen, 2021) 
ประเมินความพึงพอใจในงานดว้ยแบบสอบถามความพึงพอใจ MSQ ฉบับ 20 ค าถาม ประเมิน
ความพึงพอใจภายใน ภายนอก และทั่วไป มีปัจจัยภายนอก 6 ประการและปัจจัยภายใน 12 ประการ 
รูปแบบมาตราส่วยประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดับ ค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ 0.75 ส่วน ชาน โฮ อิ๊บ 
และหว่อง (Chan, Ho, Ip, & Wong, 2020) ศึกษาความพึงพอใจในงานโดยใช้แบบสอบถาม 
ความพึงพอใจ MSQ เช่นกัน มี 6 ข้อค าถาม รูปแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale)  
5 ระดบั ตัง้แต่ 1 (ไม่พอใจมาก) ถึง 5 (พอใจมาก) มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดบั .83  
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6.3.2 แบบวัดความพึงพอใจ The Job Descriptive Index (JDI) พัฒนาโดย
มหาวิทยาลัย Bowling Green State University เป็นหนึ่งในแบบส ารวจที่ได้รับความนิยมและ 
ใชก้นัอย่างแพร่หลายส าหรบัการวดัความพึงพอใจในงานไดร้บัการออกแบบมาโดยเฉพาะเพื่อวัด
ความพึงพอใจในงานด้านความรูค้วามเขา้ใจ โดยวัดความพึงพอใจใน 5 ดา้น ได้แก่ การเลื่อน
ต าแหน่ง เพื่อนร่วมงาน ผู้บัคับบัญชา ลักษณะงาน และการจ่ายค่าตอบแทน ผู้ตอบ ตอบข้อ
ค าถามว่า ใช่ ไม่ใช่ หรือไม่สามารถตดัสินใจไดว้่าจะใหข้อ้ความใด (Smith, 1969) 

6.3.3 ดชันีความพึงพอใจในงานดา้นอารมณ ์(The Brief index of affective job 
satisfaction (BIAJS) ของ ทอมป์สัน (Thompson) ไดร้บัการออกแบบมาโดยเฉพาะส าหรบัการ
ประเมินองคป์ระกอบทางอารมณ์ของความพึงพอใจในงาน พฒันาจากดชันีความพึงพอใจในงาน
ของ Brayfield และ Rothe (Thompson & Phua, 2012) เป็นรายการการวดัที่แสดงอารมณ์อย่าง
เปิดเผยและสรุปไดอ้ย่างเหมาะสม ไม่เพียงแต่ส าหรบัความเชื่อถือมั่นของความสอดคลอ้งภายใน 
ความมั่นคงในการวดั แต่ยังรวมถึงค่าคงที่ระหว่างประชากรตามสญัชาติ ระดบังาน และประเภท
งานด้วย โดย ลูกัส ปูโจล -โคลส์ (Lucas Pujol-Cols a, 2018) ประเมินความพึงพอใจในงาน 
ดว้ยแบบวดัความพึงงพอใจในงาน Brief Index of Affective Job ฉบบัภาษาสเปน รูปแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดับ ตัง้แต่ 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ถึง 5 (อย่างยิ่งเห็นดว้ย)  
มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดบั .83 บ่งชีว้่ามีความสอดคลอ้งภายในสงู 

6.3.4 แบบวัดความพึงพอใจในงาน Spector's Job Satisfaction Survey (JSS) 
ที่พัฒนาโดยสเปคเตอร ์(Spector, 1997) วัดความพึงพอใจในงานประกอบด้วย 36 รายการ  
9 ดา้น คือ การจ่ายค่าตอบแทนและการเลื่อนต าแหน่ง การก ากบัดแูล ผลประโยชนท์ี่ไดร้บั รางวลั 
ขัน้ตอนการท างาน เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และการสื่อสาร แต่ละดา้นประกอบดว้ย 4 รายการ 
เพื่อประเมินความพึงพอใจของพนกังานเก่ียวกบังานและแง่มมุต่าง ๆ ของงาน รูปแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert Scale) 6 ระดับ ตัง้แต่ 1 หมายถึง "ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง" ไปจนถึง 6 หมายถึง 
"เห็นดว้ยอย่างยิ่ง" แบบวัดนีใ้ชไ้ดก้ับทุกองคก์รทัง้ในภาครฐัและเอกชน มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ 
.97 โดย นีน่า (Nina, 2015) ประเมินความพึงพอใจในงานดว้ยแบบวดั JSS ประกอบดว้ย 36 ขอ้
ค าถาม รูปแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) 6 ระดับ ตั้งแต่ 1 หมายถึง "ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง" ไปจนถึง 6 หมายถึง "เห็นดว้ยอย่างยิ่ง" มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดบั .866 นอกจากนี ้โบวล์ิ่ง
และแฮมมอนด์ (Bowling & Hammond, 2008) วิ เคราะห์ Meta-Analysis ของ MOAQ-JSS 
พบว่า เป็นการวัดความพึงพอใจในงานที่ถูกต้องและเชื่อถือได้ มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ.84  
(k = 79, N = 30,623) 
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การศึกษาครัง้นี ้ ผู ้วิจัยใช้แบบวัดดัชนี Brief Index of Affective Job Satisfaction 
วดัองคป์ระกอบดา้นอารมณ์ เนื่องจากพบว่าใหผ้ลความพึงพอใจในงานดา้นอารมณอ์ย่างชดัเจน
และเหมาะสม มีค่าระดับความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงสูง สามารถวัดในกลุ่มประชากรตาม
สัญชาติ ระดับงาน และประเภทงาน และแบบวัดความพึงพอใจในงานฉบับ Spector's Job 
Satisfaction Survey (JSS) วัดองคป์ระกอบทางปัญญา เนื่องจากมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและ
มีการใชว้ัดความพึงพอใจในงานครอบคลุมทุกประเภทองคก์รทั้งภาครฐัและภาคเอกชน ซึ่งจาก
การศึกษา พบว่า มีการใช้วัดความพึงพอใจการท างานในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรภาครัฐ 
ในสหรัฐอเมริกา (Spector, 2020) และพัฒนาข้อค าถามจากการศึกษาเอกสารที่ เก่ียวข้อง 
โดยปรบัปรุงและพฒันาขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบับริบทของการวิจยั 

6.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงาน 

จากการศึกษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงาน พบว่า มาริอาชและคณะ (María Del Carmen Giménez-Espert et al., 2020) 
ศึกษาความเสี่ยงทางจิตสงัคม ความยึดมั่นผูกพันในงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ในช่วงการระบาดของ COVID-19 พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันในการท างาน สอดคล้องกับการศึกษณาของ การก์ (Garg et al., 2017) ที่ศึกษา
ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้จัดการธนาคารภาคเอกชน พบว่า  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันในงานระหว่างผู้จัดการ 
ในระดบัต่าง ๆ ของธนาคารเอกชนในอินเดีย นีน่า และ โทมิสลาฟ (Nina, 2015) ศึกษาความพึงพอใจ
ในงาน ความยึดมั่นผูกพนัในงานและความภกัดี จากองคก์รขนาดใหญ่ของโครเอเชีย พบว่าความ
พึงพอใจในงานมีความส าคัญมากในการพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงาน ส าหรบังานวิจัย 
ที่เก่ียวขอ้งกบับทบาทของความพึงพอใจในงานในฐานะตวัแปรส่งผ่าน พบว่า ดวงใจ จนัทรด์าแสง 
(2561) ศึกษาเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคก์ารที่มีผลต่อประสิทธิภาพผลการปฏิบบติังานผ่าน
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑอ์าหารเสริม จ ากัด กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา
พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานและเป็นตวัแปรส่งผ่านของการ
รบัรูก้ารสนบัสนนุจากองคก์ารและบรรยากาศองคก์ารไปยงัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

จากงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัหนึ่ง  
ที่มีอิทธฺพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานและสามารถเป็นตวัแปรส่งผ่านได้ โดยในการศึกษาครัง้นี ้
ผู ้วิจัยก าหนดว่าความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลจ่อความยึดมั่นผูกพันในงานและ 
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เป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างประสบการณ์พนักงานและคุณภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงานของขา้ราชการกระทรวงยติุธรรม 

7. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
7.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

จากการศกึษาเอกสารที่เก่ียวขอ้ง มีผูใ้หค้วามหมายความยดึมั่นผูกพนัในงานไว ้ดงันี ้
ณัฏฐ์พฒัณ ์ฐีระเวช (2563) กล่าวว่า ความยดึมั่นผูกพนัในงาน หมายถึง ภาวะจิตใจทางบวกของ
บุคคลที่มีต่องาน รูส้ึกว่างานของตนมีความหมาย และมีความหวังเก่ียวกับงานในอนาคตของตน 
สอดคลอ้งกบั อมัพร ศรีประเสรฐิสขุ (2561) ที่กล่าวว่า ความยดึมั่นผกูพนัในงาน หมายถึง สภาวะ
จิตทางบวกที่ เก่ียวข้องกับงาน ผ่านความคิดความรู้สึกและพฤติกรรมที่แสดงออกต่องาน  
ส่วน อรพินทร ์ชูชม (2557a) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานเก่ียวขอ้งกับการใชท้ั้งอารมณ์ 
และพฤติกรรม นอกเหนือจากปัญญาในการปฏิบติังาน และความยึดมั่นผูกพันในงานไม่ใช่เรื่อง
เจตคติแต่เป็นเรื่องที่บุคคลมีความใส่ใจ ทุ่มเท กระตือรือรน้ อทุิศตนในการปฏิบติังานตามบทบาท
ที่ระบุไว ้พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสงู มีพลงัในการท างานสงู มีความกระตือรือรน้ใน
การท างาน และมุ่งมั่น ทุ่มเทใหง้านอย่างเต็มที่ อาจกล่าวไดว้่าความยึดมั่นผูกพนัในงานเก่ียวขอ้ง
กับการทุ่มเท ทางกาย (hands) สมอง (head) และจิตใจ (heart) อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน
(Rich, Lepien, & Crawford, 2010 อา้งถึงใน อรพินทร ์ชชูม, 2557a) 

คาหน์ (Kahn 1990 as cited in May, Gilson, & Harter, 2004) อธิบายว่าความยึดมั่น
ผูกพันในงาน แสดงออกทางร่างกาย (Physically)ทางปัญญา (Cognitively) และอารมณ์ (Emotionally)  
ในระหว่างการแสดงบทบาทการท างาน ซึ่งตัวตนของพนักงานและบทบาทในการท างานมีอยู่ใน
ความสัมพันธ์ที่เปลี่ยนแปลงไดแ้ละเป็นพลงัขับเคลื่อนไปสู่พฤติกรรมตามบทบาทในการท างาน  
สอดคลอ้งกบั เมย ์และคณะ (May et al., 2004) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานตอ้งน ามาซึ่ง
พลังงานทางกายของพนักงานเพื่อบรรลุบทบาทของตน  นอกจากนี ้ มูเทียร่า (Mutiara Rita 
Perangin-Angin, 2020) อธิบายว่า พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะแสดงออกทางกาย 
ปัญญา และอารมณ์ในการปฏิบติังาน การมีความยึดมั่นผูกพันในงานเก่ียวขอ้งกับการรบัรู ้ ผูน้  า 
ความไวว้างใจองคก์รและสภาพการท างาน  

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นทั้ง
สภาวะจิตใจและอารมณ์เชิงบวก (ณัฏฐ์พฒัณ ์ฐีระเวช, 2563; อมัพร ศรีประเสรฐิสุข, 2561) และ
พฤติกรรมที่แสดงออกในการท างาน (Mutiara Rita Perangin-Angin, 2020) อีกทั้ง ความยึดมั่น
ผูกพันในงานยังเป็นทั้งสภาวะอารมณ์และพฤติกรรมในการท างาน (Kahn, 1990; May et al., 
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2004; อรพินทร ์ชูชม, 2557a) ซึ่งจากความหมายขา้งตน้ พบว่า ความยึดมั่นผูกพนัในงานเป็นทัง้
สภาวะอารมณ ์ความคิด และพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกทางกายดว้ยการปฏิบติังานอย่างมีพลงั 
ซึ่งการศึกษาครัง้นี ้ ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานตามแนวคิดของ อัลบาเนส 
(Albanese) ผูว้ิจยัจึงใหค้วามหมายความยึดมั่นผูกพนัในงาน ส าหรบัการศึกษาครัง้นีว้่า ความยึดมั่น
ผูกพันในงาน หมายถึง พฤติกรรมการท างานของขา้ราชการที่แสดงถึงการสนับสนุนพันธกิจของ
สว่นราชการ 

7.2 องคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพันในงาน 
มีนกัวิชาการได ้ศึกษาองคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพนัในงานต่อองคก์รไวใ้นเชิง

องคป์ระกอบที่สงัเกตเห็นไดจ้ากพฤติกรรม โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปนี ้
เชาเฟลี (Schaufeli, 2010) กล่าวว่า ผูท้ี่มีความผูกพันในงานจะมีคุณลักษณะ  

3 ประการ คือ 1. ความขยันขันแข็ง (Vigor) หมายถึง การที่บุคคลมีพลังงานสูงมีความยืดหยุ่น 
ในการท างานเต็มที่และใชค้วามพยายามทั้งหมดที่มีในการท างานและมีความอดทนไม่ย่อท้อ  
เมื่อเผชิญกบัอปุสรรคในการท างาน 2. ความทุ่มเทในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลรูส้ึกว่างาน
ที่ตนท าเป็นงานที่มีความส าคญัและทา้ทาย มีความกระตือรือรน้ในการท างาน รูส้ึกภาคภมูิใจและ
มีแรงบนัดาลใจในการท างาน 3. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน หมายถึง การที่บุคคลมีสมาธิ 
ในการท างานสงู ใจจดจ่ออยู่กับการท างาน รูส้ึกว่าเวลาผ่านไปอย่างเร็ว และรูส้ึกว่างานเป็นสิ่งที่
ส  าคญัของชีวิตจนไม่สามารถที่จะแยกออกจากกนัได ้

เดวิสและนิวสตรอม (Davis & Newstrom, 2002) กล่าวถึงความผูกพนัในงานใน
สถานการณ์การท างานเป็นกลุ่ม แบ่งได้ 3 ด้าน ดังนี ้ 1. ความผูกพันทางจิตใจและอารมณ ์
(Mental & Emotional Involvement) บุคคลมีความผูกพันทางจิตใจต่องานที่ท าไม่ใช่แค่ท างาน
ตามหนา้ที่ 2. การมีแรงจูงใจที่จะอุทิศใหก้ับงาน (Motivation to Contribute) จากการที่บุคคลได้
แสดงความคิด สรา้งสรรค ์เพื่อบรรลุเป้าหมายงานแทนที่จะรอฟังค าสั่งเพียงอย่างเดียว  3. การ
ยอมรบัภาระหน้าที่  ๆ ได้รบัมอบหมาย (Acceptance of Responsibility) บุคคลรูห้น้าที่ของตน
และรว่มมืออย่างดีในการท างานเป็นกลุม่เพื่อใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จ 

มาวเดย์ (Mowday, 1982) ได้สรุปว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันนั้นมี  
4 องคป์ระกอบ คือ 1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ร ระดบัการศึกษา
และความตอ้งการประสบความส าเร็จ 2. โครงสรา้งขององคก์ร ซึ่งจะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบงาน
ที่มีแบบแผน มีหน้าที่ที่เด่นชัด มีการกระจายอ านาจ การใหผู้ร้่วมงานมีการตัดสินใจ สิ่งเหล่านี ้
นับว่ามีความสัมพันในทางบอวกับความผูกพันในงาน 3. ลักษณะของงานและบทบาทในการ
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ปฏิบติังาน เช่น งานที่ท าเป็นงานที่มีคณุค่า มีบทบาทที่เด่นชดั และบทบาทที่สอดคลอ้งกบัตนเอง 
สิ่งเหล่านีม้ีผลโดยตรงกบัความผูกพนั 4. ประสบการณใ์นงาน เป็นเหตกุารณต่์าง ๆ ที่บุคคลพบใน
ระหว่างการท างาน เช่น การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา การท่ีรูส้กึว่าตนเองเป็นบคุคลส าคญั 

7.3 แนวปฏิบัติในการสร้างความยึดมั่นผูกพันในงาน  
มาสแลค (Maslach, 2010) ได้เสนอแนวทาง 6 ประเด็นในการสรา้งความยึดมั่น

ผกูพนัในงาน ดงันี ้ 
7.3.1 การร่วมมือกัน (Collaborate) การสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานแก่พนักงาน

โดยการก าหนดกระบวนการที่ครอบคลมุในการส่งเสริมความคิดสรา้งสรรคแ์ละความกระตือรือรน้
ของพนกังาน กระบวนการสง่เสรมิความยดึมั่นผกูพนัในงานควรค านึงถึงคณุลกัษณะสว่นบุคคล 

7.3.2 การสร้างกระบวนการต่อเนื่อง (Establish an ongoing process) การ
สรา้งความยึดมั่นผูกพนัในงานเป็นกระบวนการต่อเนื่อง เป็นวิธีการที่ตอ้งมีการติดตาม ปรบัใหท้นั
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

7.3.3 การรู ้เป้าหมาย (Know your target) ในปัจจุบัน ค าว่า "ความผูกพัน" 
มีความหมายหลากหลาย ส่วนใหญ่ที่ปรึกษาองคก์รจะใชค้วามผูกพันของพนักงานเป็นค าพอ้ง
ความหมายส าหรบัความพึงพอใจในงานหรือความมุ่งมั่นขององคก์ร แมว้่าสิ่งเหลา่นีเ้ป็นโครงสรา้ง
ที่ส  าคญัที่มีนยัส าคญัส าหรบัการจดัการทรพัยากรมนุษย ์แต่ก็ยงัมีความแตกต่างจากความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ดังนั้น องค์กรต้องมีความชัดเจนในการมุ่งสู่การสรา้งความยึดมันผูกพันในงาน 
แก่พนกังานที่แตกต่างจากความพงึพอใจในงาน และความมุ่งมั่นขององคก์ร 

7.3.4 การมีความคิดสรา้งสรรค์ (Be creative) ไม่มีกฎเกณฑ์ที่ เข้มงวดและ
วิธีการที่รวดเร็วส าหรบัการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงาน เนื่องจากเพิ่งเริ่มมีการวิจัยอย่างเป็น
ระบบเก่ียวกับการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงาน และเงื่อนไขเฉพาะของแต่ละองค์กรจะเป็น
ตวัก าหนดว่ามีวิธีการใดจะใชส้รา้งความยึดมั่นผูกพนัไดผ้ล สถานะขององคก์ร ประวติัขององคก์ร 
ความเป็นผูน้  า และการเติบโตขององคก์ร ทั้งหมดลว้นมีความส าคัญ องคก์รตอ้งมีการปรบัการ
สรา้งความยดึมั่นผกูพนัในงานใหเ้หมาะกบัแต่ละองคก์ร 

7.3.5 การประเมิน (Evaluate) การสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานจ าเป็นตอ้งมี
กระบวนการส ารวจที่ดี และใชว้ิธีการวดัผลที่ถูกตอ้งเพื่อประเมินผลกระทบการสรา้งความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานที่มีต่อประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน การวัดผลการสรา้งความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานที่เชื่อถือได ้ควรส ารวจจากพนักงานประจ าปีซึ่งเป็นขั้นตอนพืน้ฐานในการไดม้าซึ่งการประเมิน
ความคิดรเิริ่มในการท างานเป็นการเฉพาะ ถือไดว้่าเป็นแหลง่ขอ้มลูที่ส  าคญัอีกแหลง่หนึ่ง 
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7.3.6 การแบ่งปัน (Share) การรายงานความคืบหน้าเก่ียวกับความผูกพันมี
ความส าคัญต่อการวางแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์กร โดยการน าข้อเสนอแนะที่มีประสิทธิภาพ 
เพื่อปรบัปรุงคณุภาพชีวิตของคนในองคก์ร 

บาคุยส ์(Bakhuys Roozeboom & Schelvis, 2014) เสนอแนวทางการสรา้งความ
ยดึมั่นผกูพนัในงานใน 2 มมุมอง ทัง้มมุมองขององคก์ร และมมุมองสว่นบคุคล ดงันี ้

มมุมององคก์ร องคก์รมีบทบาทในการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตดัสินใจเก่ียวกบังานและกระบวนการด าเนินงานขององคก์ร อนุญาตใหพ้นกังานสามารถก าหนด
และออกแบบวิธีการท างาน การเพิ่มประสิทธิภาพการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน  
ให้พนักงานสามารถแบ่งปันประสบการณ์ ขอ้มูล และมอบความไว้วางใจให้กับเพื่อนร่วมงาน  
ซึ่งสามารถท าไดโ้ดยการส่งเสริมสภาพแวดลอ้มการท างานที่ส่งเสริมความสมัพนัธท์างสงัคมและ
ความสามัคคีทางสงัคมในที่ท างาน การปรบัปรุงการสื่อสารระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับหัวหน้างาน 
การให้การยอมรบัในที่ท างาน ความพยายามในการท างานของพนักงานไดร้บัการยอมรบัจาก
องคก์ร สรา้งระบบการใหข้อ้มูลป้อนกลับที่ดี หากพนักงานทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง  
จะมีผลต่อกระบวนการพฒันาบคุคล และการมอบโอกาสพฒันาในการตนเองใหแ้ก่พนกังาน 

มุมมองส่วนบุคคล จากมุมมององคก์รมุ่งเน้นไปที่บทบาทของผูน้  าหรือองค์กร  
ในการปรบักระบวนการและนโยบายขององคก์รใหเ้หมาะสม แต่ส าหรบัมมุมองส่วนบุคคล มุ่งเนน้
ไปที่บทบาทพนักงาน โดยพนักงานสามารถใชท้รพัยากรของตนให้เกิดประโยชน์สูงสุดได ้เช่น 
พนกังานสามารถปรบั หรือก าหนดรูปแบบ วิธีการงานใหม่เพื่อสรา้งความเหมาะสมระหว่างความรู ้
ทักษะ ความสามารถ ความรับผิดชอบในการท างาน ความต้องการของตนกับงาน (Tims & 
Bakker, 2010) ซึ่งมุมมองส่วนบุคคลที่พนักงานสามารถสร้างความยึดมั่นผูกพันในงานได ้ 
มี 3 ประเภท คือ การสรา้งงาน การสรา้งสมัพันธ์ และการสรา้งความรูค้วามเขา้ใจ การสรา้งงาน (Task 
crafting) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานของงานและวิธีคิดแนวคิดของงาน การสรา้ง
ความสมัพันธ์ (Relational crafting) หมายถึง การปรบัความถ่ีในการติดต่อกบัเพื่อนร่วมงานและ 
มีตัวเลือกใหพ้นักงานตอ้งการท างานร่วมกัน การสรา้งความรูค้วามเขา้ใจ (Cognitive crafting) 
หมายถึง การเปลี่ยนแปลงวิธีที่พนกังานใหค้วามส าคญักบังานและใหค้วามหมายกบังาน 

สรุปไดว้่า ความยึดมั่นผูกพันในงาน หมายถึง พฤติกรรมการท างานของขา้ราชการ 
ที่แสดงถึงการสนบัสนุนพนัธกิจของส่วนราชการ ซึ่งการศกึษาของ เชาเฟลีและบคัเกอร ์(Schaufeli 
and Bakker) เสนอว่าแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นเพียงแค่สิ่งที่ตรงขา้มกบัความเหนื่อย
หน่ายในงาน แนวคิดนีไ้ดส้รา้งความชัดเจนในการอธิบายองค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพัน 
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ในงาน ที่ประกอบดว้ยความขยนัขนัแข็ง ความทุ่มเทในการท างาน ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงศึกษาความยึดมั่น
ผูกพันในงาน โดยมีองคป์ระกอบตามแนวคิดของ เชาเฟลีและบคัเกอร ์(Schaufeli and Bakker) 
เนื่องจากมีความชดัเจนในการอธิบายพฤติกรรมความยดึมั่นผูกพนัในงาน โดยองคป์ระกอบความ
ยึดมั่นผูกพันงานในการวิจยัครัง้นี ้ คือ 1. ความขยันขนัแข็ง หมายถึง ขา้ราชการมีพลงังานในการ
ท างานสูง มีความยืดหยุ่น ในการท างาน เต็มใจที่จะใชค้วามพยายามทั้งหมดที่มีในการท างาน 
และมีความอดทนต่ออปุสรรคในการท างาน 2. ความทุ่มเทในการท างาน หมายถึง ขา้ราชการมี
ความกระฉับกระเฉง กระตือรือรน้ มีความตัง้ใจ และมุ่งมั่นในการปฏิบติัราชการ และ 3 ความเป็น
อนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน หมายถึง ขา้ราชการมีสมาธิในการท างานสงู จิตใจจดจ่ออยู่กบัการท างาน 
งานเป็นสิ่งที่ส  าคญัของชีวิตจนไม่สามารถที่จะแยกออกจากกนัได ้

7.4 การวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน 
7.4.1 แบบวัด Utrecht work engagement scale (UWES) ไดถ้ ูกพ ัฒนาโดย  

เชาเฟลี (Schaufeli, 2010) คือ แบบวดั UWES ฉบบัเต็ม มีจ านวน 17 ขอ้ที่เป็นขอ้ค าถามเชิงบวก
ทั้งหมด แบ่งเป็นดา้นความกระตือรือรน้ จ านวน 6 ขอ้ ด้านการอุทิศตน จ านวน 5 ขอ้ และดา้น
ความรูส้กึว่างานเป็นสว่นหนึ่งของชีวิต จ านวน 6 ขอ้ แบบวดัมีการประเมินเป็น 7 ระดบัจากไม่เคย
เลยถึง ตลอดเวลา/ทุกวัน และได้มีการตรวจสอบคุณสมบัติทางการวัดของแบบวัดดังกล่าวจาก
งานวิจัยของ (อรพินทร ์ชูชม, 2557b) พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ .80 กาญจนา พันธ์ศรีทุม 
(2559) ศึกษาองคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 3 องคป์ระกอบ คือ ความขยนัทุ่มเท
ในการท างาน และความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน ผลการทดสอบ พบว่า แบบสอบถาม
ความ ยึดมั่นผูกพันในงาน มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ .93 เช่นเดียวกับงานวิจัยของ โอเยบันโจ 
(Oyebanjo, 2021) ศึกษาองคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพันในงาน 3 องคป์ระกอบ คือความขยัน
ขนัแข็ง ความทุ่มเทในการท างานและความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน ตรวจสอบความเชื่อมั่น
ทัง้ฉบับ พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ .70 รวมทัง้ ซา้ง (Chang et al., 2013) ตรวจสอบแต่ละ
ดา้นทัง้ 3 ดา้น คือ ความขยนัขนัแข็ง ความทุ่มเทในงาน และความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน 
จ านวน 17 ขอ้ มีระดับการใหค้ะแนน 7 ระดับ 1 - ไม่เคย ถึง 7- บ่อย ๆ มีค่าความเชื่อมั่น ที่ระดับ .94 
และไรและอัครวาล (Rai & Agarwal, 2017) วัดความยึดมั่นผูกพันในการท างานดว้ย Utrecht Work 
เวอรช์ัน 9 (UWES; Schaufeli, Bakker และ Salanova, 2006) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 
ความขยนัขนัแข็ง ความทุ่มเทในการท างานและความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน มี 9 ขอ้ค าถาม
โดยใชม้าตราสว่น 7 คะแนนตัง้แต่ 0 (ไม่เคย) ถึง 6 (ทกุวนั) มค่ีาความเชื่อมั่นทัง้ฉบบัที่ระดบั .89 
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7.4.2 แบบวัด Scale of work engagement and burnout (SWEBO) เป็นแบบวัดที่
พัฒนาโดย ฮูลเทล และ กุสตาฟสัน (Hultell & Gustavsson 2009 อ้างถึงใน อรพินทร ์ชูชม , 
2557b) ที่มีการวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน จ านวน 9 ขอ้ ประกอบดว้ย 3 ดา้น ที่ประกอบดว้ย 
ดา้นกายภาพ ดา้นอารมณ์ และดา้นการรูคิ้ด ซึ่งแบบสอบวัดชนิดนีจ้ะใชว้ัดความเหนื่อยหน่าย 
ในงานควบคู่ไปกับความยึดมั่นผูกพัน ซึ่งจากการวิเคราะหท์ดสอบของ ฮูลเทล และ กุสตาฟสัน 
พบว่าองค์ประกอบทั้ง 3 ด้านสอดคล้องกับแบบวัด UWES รอ้ยละ 70 นอกจากนีย้ังมีแบบวัด 
Shiroms-Malemed vigor measure (SMVM) ที่ใชว้ดัเฉพาะองคป์ระกอบความกระตือรือรน้เท่านัน้ 

จากการศึกษาข้างต้น จะเห็นว่ามีเครื่องมือในการวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน  
3 ฉบับ คือ 1. แบบวัด Utrecht work engagement scale (UWES) 2. แบบวัด Scale of work 
engagement and burnout (SWEBO) 3. แบบวัด Shiroms-Malemed vigor measure (SMVM) 
ซึ่งจากการศึกษาเก่ียวกับการวัดความยึดมั่นผูกพันในงานทั้งในและต่างประเทศ ส่วนใหญ่จะ
พัฒนาจากแบบวัด Utrecht work engagement scale (UWES) ตามแนวคิดความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน ตามองคป์ระกอบของ เชาเฟลีและบคัเกอร ์(Schaufeli & Bakker 2010) ทัง้ 3 องคป์ระกอบ โดย
ทุกฉบับมีค่าระดับความเชื่อมั่น มากกว่า .07 (อรพินทร ์ชูชม 2557;กาญจนา พันธ์ศรีทุม 2559; 
Bothma & Roodt, 2013; Huo-Tsan el al, 2013; Arpana, 2017 ;Oyebanjo, 2021) ส า ห รับ
การศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัจึงพัฒนาขอ้ค าถามจากแบบวดัจากองคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพนัในงาน
ตามแนวคิดของ เชาเฟลีและบคัเกอร ์(Schaufeli and Bakker) 3 องคป์ระกอบ คือ 1. ความขยัน
ขนัแข็ง 2. ความทุ่มเทในการท างาน 3.ความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน แบบวัดความยึดมั่น
ผูกพันในงาน Utrecht work engagement scale (UWES) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานของ
ของ อรพินทร ์ชูชม (2557b) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานของ กาญจนา พันธ์ศรีทุม (2559) 
เนื่องจากมีผูศ้ึกษาใชก้ันอย่างแพร่หลายทัง้ในและต่างประเทศ และพบว่ามีค่าความเชื่อมั่นสูง และ
พฒันาขอ้ค าถาม จากการศกึษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งใหส้อดคลอ้งกบับริบทการวิจยั 

7.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  
จากการศึกษางานวิจัยที่ เก่ียวข้อง พบว่า เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ศึกษา

ความสมัพันธค์วามพึงพอใจในคณุภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ความพึงพอใจในคณุภาพชีวิต
การท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน และวอหล์เบิรก์ (Wahlberg, Ramalho, 
& Brochado, 2017) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความยึดมั่นผูกพันในงานในธุรกิจ 
โฮสเทล (Hostels) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลกระทบต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
ท างาน 
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นอกจากนี ้ กันเต็นและซาดุลลาห์ (Kanten & Sadullah, 2012) ศึกษาเก่ียวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความยึดมั่นผูกพันในงาน ผลการศึกษา 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ภัตนาคา และบิสวาส 
(Bhatnaga & Biswas, 2012) ได้ท าการวิเคราะห์ ตัวแปรสัญญาทางจิตวิทยาในฐานะตัวแปร
ส่งผ่านระหว่างความยึดมั่นผูกพันในงานและความผูกพันองคก์ร ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลอง
สมการเชิงโครงสรา้ง พบว่า ความยุติธรรมการรบัรูถ้ึงการสนับสนุนขององคก์ร เป็นแบบจ าลอง 
ที่เหมาะสมที่สุดและเป็นสื่อกลางของความสมัพันธ์ระหว่างสัญญาทางจิตวิทยากับความยึดมั่น
ผกูพนัในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งแสดงใหเ้ห็นว่า มีปัจจัยเชิงสาเหตุ ทัง้ปัจจัยสภาพแวดลอ้ม 
คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน และปัจจัยส่วนบุคคล คือ สญัญาทางจิตวิทยา ต่างมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมความยดึมั่นผกูพนัในงานซึ่งสง่ผลต่อการปฏิบติังาน 

8. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการวิจัยเชิงกรณีศึกษา    
การวิจยัเชิงกรณีศึกษา (Case Study) เป็นระเบียบวิธีวิจยัวิธีหนึ่งที่ผูว้ิจยัใชต้อบความมุ่ง

หมายของงานวิจยัระยะที่ 2 เชิงคณุภาพ ภายใตส้ภาวะแวดลอ้มที่เป็นจรงิของบรบิทของกระทรวง
ยุติธรรม ศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาใชว้ิเคราะหแ์ละสรุปผล (ชาย โพธิสิตา, 2557) 
เพื่อมุ่งหาค าอธิบาย (Explanatory Case Study) ซึ่งมีประโยชนส์  าหรบัการหาค าอธิบายขอ้คน้พบ
การศึกษาเชิงปริมาณ หรือขอ้มูลเชิงปริมาณที่มีอยู่นั้นไม่สามารถใหค้ าอธิบายอย่างชัดเจนและ
ครอบคลุม ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ขึน้กับความสมบูรณ์ของขอ้มูล จากผูใ้ห้
ขอ้มูลและความสามารถในการวิเคราะห์ของผู้วิจัย ความสมบูรณ์ของข้อมูลเชื่อมโยงสัมพันธ์ 
กับวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาปัญหาการวิจัย  โดยการรวบรวมข้อมูลเก่ียวเนื่องกับข้อมูลข้อมูล 
เชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสมัภาษณเ์ชิงลึก (In-depth Interview) ใชเ้วลาโดยเฉพาะ
กรณีที่มีผูถู้กสัมภาษณ์เพียงคนเดียว ประมาณ 45 นาที- 1 ชั่วโมง เป็นการสัมภาษณ์แบบผสม  
(Semi-structured Interview) ร่วมกับการสังเกตการณ์และการรวบรวมข้อมูลอ่ืน เช่น เอกสาร 
และหลักฐานอ่ืน ๆ ประกอบกับการสัมภาษณ์ ท าให้ข้อมูลที่ได้มีความถูกแม่นย าต้องยิ่งขึน้  
(ยาใจ พงษบ์รบิรูณ,์ 2553) 

การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงคณุภาพ (Gathering and analysis data) เป็นขัน้ตอนที่ไดม้าซึ่ง
ค าตอบของงานวิจัยที่ศึกษาซึ่งขอ้มูลที่เก็บด าเนินการตรวจสอบขอ้มูลเป็นขัน้ตอนที่ละเลยมิได้ 
และถือว่าเป็นจรยิธรรมของนกัวิจยัที่ตอ้งมีความซื่อสตัยใ์นการตรวจสอบขอ้มลู การตรวจสอบที่ใช ้
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คือ การตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) ด้วยด้วยการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล  
เป็นการพิสูจนว์่าขอ้มูลมีความถูกตอ้งหรือไม่ วิธีการตรวจสอบโดยดูว่าถา้ขอ้มูลต่างเวลา ต่างบุคคล
ขอ้มลูจะแตกต่างกนัหรือไม่ และการตรวจสอบสามเสา้ดา้นวิธีการรวบรวมขอ้มลู เป็นการใชว้ิธีเก็บ
รวบรวมขอ้มลูต่าง ๆ กนั เพื่อรวบรวมขอ้มูลเดียวกนั เช่น ใชว้ิธีการสงัเกตควบคู่กบัการสมัภาษณ์ 
(บษุกร เชี่ยวจินดากานต,์ 2561) ขอ้มลูที่ผ่านการตรวจสอบแลว้ตอ้งน ามาจดัระเบียบโดยการแยก
ประเภทขอ้มลูเป็นกลุ่มเป็นหมวดหมู่ต่าง ๆ (Data classification) และคดัขอ้มลูที่ไม่เก่ียวขอ้งหรือ
ขอ้มูลที่ไม่สมบูรณอ์อก แบ่งตามลกัษณะขอ้มูล และตามองคป์ระกอบ ที่ผูกพันกบัผูใ้หข้อ้มูล คือ 
ตัวแปรที่ศึกษา จึงน ามาสู่การวิเคราะหข์อ้มูล (Data analysis) น าขอ้มูลมาจัดระเบียบหรือแบ่ง
ประเภทแลว้น ามาเรียบเรียงเพื่อหาความสัมพันธ์ของปรากฏการณ์ต่าง ๆ หาความสมัพันธ์ของ 
ตวัแปรต่าง ๆ หรือหาค าตอบและขอ้สรุปทัง้หมด การวิเคราะหข์อ้มลูในการวิจัยรายกรณีเป็นการ
รวมหมวดหมู่ (Categorical aggregation) ลงรหสัขอ้มลู (ดิชพงศ ์พงศภ์ทัรชยั, 2556) 

9. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี ้เป็นการวิจัยผสานวิธีแบบล าดับชั้นเชิงอธิบาย รูปแบบติดตามผล 

(Explanatory sequential mixed method design) แบ่งเป็น 2 ระยะ โดยระยะที่ 1 เป็นการวิจัย
เชิงปริมาณ เพื่อศึกษาอิทธิพลของประสบการณ์ของพนักงาน  คุณภาพชีวิตในการท างาน 
และความยึดมั่นผูกพนัในงานของขา้ราชการ โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน
เป็นตัวแปรส่งผ่านโดยพิจารณาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างานจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง ส่วนการศึกษา ระยะที่  2 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ  
เพื่อพัฒนาแนวทางในการเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการ สงักัดกระทรวงยุติธรรม 
จากนั้นจึงน าผลการศึกษาทั้ง 2 ระยะ ด าเนินการวิเคราะหแ์ละอภิปรายผลการวิจัยเป็นขอ้สรุป 
ในการศึกษาตามความมุ่งหมายของการวิจัยและสรุปแนวทางน าไปสู่ความยึดมั่นผูกพันในงาน
ของขา้ราชการ ดงัภาพที่ 5 
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10. สมมติฐานการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความยึดมั่นผูกพนัในงาน

ทัง้ในและต่างประเทศ น ามาก าหนดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งการศึกษา
ครัง้นีเ้ป็นการศึกษาประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่
สง่ผลต่อความยึดมั่นผกูพนัในงาน โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปร
สง่ผ่านที่ท าใหข้า้ราชการเกิดความยดึมั่นผูกพนัในงานเพิ่มมากขึน้ มสีมมติฐานการวิจยั ดงันี ้

สมมติฐานที่  1 ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน และ 
มีอิทธิพลทางออ้มต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงความยึดมั่นผูกพันในงาน 
และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 3 สญัญาทางจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน 
สมมติฐานที่ 4 ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน 

 

 

ภาพประกอบ 6 การพฒันาสมมติฐานการวิจยั  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

H 1 

ความขยนัขนัแข็ง 

ความทุ่มเท 

ในการท างาน 

H 1 

H 4 

คุณภาพชวีติ
ในการท างาน 

การไดร้บัโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ  

การไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างาน    

การท างานที่มีความปลอดภยั
และสง่เสรมิสขุภาพ 

ความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 

ธรรมนญูในองคก์ร 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 

และเป็นธรรม 

การบรูณาการทางสงัคม 

การท างานรว่มกนั   

ความเป็นอนัหนึ่ง 
อนัเดียวกบังาน 

สญัญาแบบสมดลุ สญัญาระยะเปลี่ยนรูป สญัญาเชิงสมัพนัธ ์ ความยดึม่ัน
ผูกพันในงาน  

H 1 

ความพงึพอใจ 
ในงาน 

ดา้นอารมณ ์ ดา้นปัญญา 

H 2 

H 2 H 2 

H 3 

สัญญาทาง
จติวทิยา 

ประสบการณ์
พนักงาน 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี 

สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม 
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H 1 =  (Rasmulia & Siti, 2021), Kotzé et al. (2014),Rao & Kunja (2019), Retno 
et al. (2019), Sutton & Griffin (2004), Ahmed (2021) 

H 2  =  ศักดิ์ระภีร ์วรวัฒนะปริญญา (2563),Chaterine (2018), Wood et al. (2020), 
Irmawati & Alifa Sri Wulandari (2017), Kanten & Sadullah (2012), (Seckin, 2018),พรพิตรา 
ธรรมชาติ (2560), Rostami et al. (2021),Richard & Manilal (2014) (Ather, 2010) 

H 3  =  (Bal et al., 2013),Chang et al. (2013),Bhatnaga & Biswas (2012) 
Oyebanjo (2021) 

H 4  =  María Del Carmen Giménez-Espert et al. (2020), Garg et al. (2017), 
(Nina, 2015) ดวงใจ จนัทรด์าแสง (2561) 
 



 

 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การศึกษานีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิต 
ในการท างานต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม โดยมีสัญญา
ทางจิตวิทยาและความพึงพอในในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน และพัฒนาแนวทางในการเสริมสรา้ง
ความยึดมั่นผูกพันในงานของข้าราชการ สังกัดกระทรวงยุติธรรม การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการวิจัย
ผสานวิธี โดยใชผ้ลการวิเคราะหข์อ้มูลเชิงปริมาณเป็นหลักในการตอบค าถามการวิจัย และเก็บ
ขอ้มลูเชิงคณุภาพมาประกอบในการขยายความและอธิบายขอ้คน้พบที่ไดจ้ากผลการวิเคราะหเ์ชิง
ปรมิาณใหช้ดัเจนมากขึน้ น าไปสูก่ารอภิปรายผลการวิจยัแบบบรูณาการระหว่างขอ้มลูเชิงปริมาณ
และคุณภาพ ผู้วิจัยจึงก าหนดแบบแผนการวิจัยเป็นการวิจัยผสานวิธีแบบล าดับชั้นเชิงอ ธิบาย 
รูปแบบติดตามผล (Explanatory sequential mixed method design) (รัตนะ บัวสนธิ์, 2554) 
ด าเนินการวิจยัเป็น 2 ระยะ โดยเริ่มตน้ดว้ยการวิจยัเชิงปรมิาณละตามดว้ยการวิจยัคณุภาพ ดงันี ้

ระยะที่  1 เป็นการวิจัยเพื่อเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
อิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน ตณุภาพชีวิตในการท างาน ต่อความยึดมั่นผกูพนัในงานในงาน
ของขา้ราชการ โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยผูว้ิจัย 
มีการด าเนินการดงันี ้1) ก าหนดตวัแปรในกรอบแนวคิดการวิจยั 2)ก าหนดประชากรและเลือกกลุ่ม
ตวัอย่าง 3) เครื่องมือและการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นกาศึกษา 4)การหาคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
5) การเก็บรวบรวมขอ้มลู 6)การจดักระท าขอ้มลู 7) การวิเคราะหข์อ้มลู 

ระยะที่  2 เป็นการวิจัยเพื่อเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนา
แนวทางในการเสรมิสรา้งความยดึมั่นผกูพนัในงานของขา้ราชการ สงักดักระทรวงยติุธรรม 

การวิจัยระยะที ่1 เชิงปริมาณ  
การก าหนดประชากรและการเลือกกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
ประชากรที่ใชศ้ึกษา คือ ขา้ราชการสังกัดส่วนราชการระดับกรม กระทรวงยุติธรรม 

ทัง้สิน้ 7 ส่วนราชการ คือ กรมคมุประพฤติ กรมคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพ กรมบงัคับคดี กรมพินิจ
และคุม้ครองเด็กและเยาวชน กรมราชทณัฑ ์กรมสอบสวนคดีพิเศษ และ สถาบนันิติวิทยาศาสตร ์
จ านวน 17,124 คน  
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กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างการวิจัยระยะที่ 1 เชิงปริมาณ คือ ข้าราชการสังกัดส่วนราชการ

ระดับกรม กระทรวงยุติธรรม โดยผูว้ิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างส าหรบัการวิเคราะห์สมการ 
เชิงโครงสรา้งโดยขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑข์องการวิเคราะหส์มการเชิงโครงสรา้งควรอยู่
ระหว่าง 10-20 เท่าต่อหนึ่งตัวแปรสงัเกตได ้และจ านวนกลุ่มตัวอย่างตอ้งมีขนาดใหญ่ ซึ่งตัวแปร
สังเกตได้ในงานวิจัยมีทั้งหมด 19 ตัวแปร สามารถก าหนดกลุ่มตัวอย่างไว้ที่  190-380 คน  
(Hair et al., 2010) ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี ้จ  านวน 400 คน  
แต่ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจ าเป็นตอ้งส่งแบบสอบถามใหส้่วนราชการแจกจ่ายและเก็บรวบรวม
กลบัคืน ซึ่งอาจมีสดัส่วนแบบสอบถามที่ไดร้บักลบัคืนมา ไม่เกินรอ้ยละ 70 ของแบบสอบถามที่ได้
แจกจ่ายไป (Nulty, 2008) ผูว้ิจยัจึงชดเชยจ านวนตวัอย่าง 200 ตวัอย่าง ดังนัน้จ านวน ตวัอย่างที่
ใชใ้นการศึกษา ไม่ควรนอ้ยกว่า 600 ตวัอย่าง ซึ่งขา้ราชการสงักดัส่วนราชการระดบักรม กระทรวง
ยุติธรรม มีจ านวน 17,124 คน จึงค านวณสัดส่วนจากจ านวนประชากร 17,124 คน ต่อจ านวน
ตวัอย่าง 600 ตวัอย่าง ไดเ้ท่ากบัจ านวนประชากร 29 คน ต่อ 1 ตวัอย่าง โดยพิจารณาส่วนราชการ
ระดับกรม ในสังกัดกระทรวงยุติธรรม จ านวน 7 ส่วนราชการ และด าเนินการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified random sampling) งานวิจยัครัง้นีจ้ึงเก็บขอ้มลูตวัอย่างทัง้สิน้ 605 ตวัอย่าง ดงันี ้

ตาราง 2 รายชื่อสว่นราชการและจ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

ส่วนราชการ จ านวนคน จ านวนแบบสอบถาม 

1. กรมคมุประพฤติ 1,256 45 
2. กรมคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพ 154 10 
3. กรมบงัคบัคดี 1,032 35 
4. กรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน 1,453 50 
5. กรมราชทณัฑ ์ 12,025 420 
6. กรมสอบสวนคดีพิเศษ 1,014 35 
7. สถาบนันิติวิทยาศาสตร ์ 190 10 

รวม 17,124 605 
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เคร่ืองมือและการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบวัดจ านวน 6 ส่วน 

ดังนี ้ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 แบบวัดประสบการณ์พนักงาน  
สว่นที่ 3 แบบวดัคณุภาพชีวิตในการท างาน สว่นที่ 4 แบบวดัสญัญาทางจิตวิทยา ส่วนที่ 5 แบบวดั
ความพึงพอใจในงาน และส่วนที่ 6 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ตัวแปรมีค่าความเที่ยงตรง
เชิงเนือ้หาที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ  5 ท่าน ท าการตัดเลือกขอ้ค าถามที่มีค่า IOC 
มากกว่า 0.5 ขึน้ไป (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) ได้ค่า IOC อยู่  ในช่วง 0.60-1.00 และผ่านการ
ทดลองใช้กับกลุ่มที่ใกล้เคียงตัวอย่างจ านวน 40 คน เพื่อวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก โดยการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Item Total Correlation) คัดเลือกขอ้ค าถามที่มีค่าอ านาจ
จ าแนกตั้งแต่ 0.30 ขึน้ไป หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัดด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์ 
แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พิจารณาค่าตัง้แต่ 0.70 ขึน้ไป (บุญเชิด 
ภิญโญอนันตพงษ์, 2558) และหาค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (Construct Reliability : CR) 
พิจารณาค่าตั้งแต่ 0.60 ขึน้ไป ค่าเฉลี่ยความแปรปรวน (Average Variance Extracted: AVE) 
มากกว่า 0.50 และคา้น า้หนักองคป์ระกอบ (Factor Loading ; b) ตัง้แต่ 0.30 ขึน้ไป (Hair et al., 
2010) รายละเอียดดงันี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check lists) และเลือกขอ้ที่ตรงกบัความเป็นจริงที่สดุ โดยมีรายละเอียด
การวัด ดังนี ้ 1) ข้อมูลนามบัญญั ติ (Nominal scale) ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส 2) ข้อมูล
เรียงล าดบั (Ordinal scale) ไดแ้ก่ อาย ุอายรุาชการ ระดบัต าแหน่ง 

 

ตัวอย่างแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ   ❑ ชาย  ❑ หญิง 
2. สถานภาพสมรส ❑ โสด  ❑ สมรส ❑ หย่ารา้ง ❑ หมา้ย 
3. อาย ุ(มากกว่า 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี) 

❑ 18-30 ปี  ❑ 31-40 ปี 
❑ 41-50 ปี  ❑ 51-60 ปี 

4. อายรุาชการ (มากกว่า 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี) 
❑ นอ้ยกว่า 1 ปี  ❑ 1-5 ปี 
❑ 6-10 ปี  ❑ 11-15 ปี 
❑ 15-20 ปี  ❑ 21-25 ปี 
❑ 26-30 ปี  ❑ 30 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2 แบบวัดประสบการณ์พนักงาน ผูว้ิจัยเรียบเรียงและพัฒนาขอ้ค าถาม
จากแนวคิดประสบการณ์พนักงานของมอรแ์กน (Morgan, 2017) แบบวัดของอาเม็ด (Ahmed, 
2021), มิเรียม (Miriam, 2020) และจากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกับประสบการณ์พนักงาน  
มี  3 องค์ประกอบ คือ1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 2) สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี  
3) สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิอรท์ (Likert rating 
scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 นอ้ยที่สดุ - 5 มากที่สดุ การแปลความหมายคะแนน ผูต้อบที่
ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัสงู แสดงว่าเป็นผูท้ี่มีระดบัการประเมินประสบการณพ์นกังานสงูกว่าผูท้ี่
ไดค้ะแนนรวมต ่ากว่า โดยมีจ านวนขอ้ค าถามทัง้สิน้ 17 ขอ้ โดยมีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่ารายดา้น
เท่ากับ 0.82,0.78,0.86 ตามล าดบั และมีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.91 รวมถึงมีค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.34-0.76 และจากการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง 
จากการเก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่างจรงิในการวิจยั โดยผลจากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั
ของแบบวัดประสบการณ์พนักงาน พบว่า โมเดลการวัดมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ 
โดยมีค่า 2 = 309.25, df = 62, p-value = 0, SRMR = 0.045, RMSEA = 0.080, GFI = 0.93, 
NFI = 0.97, CFI = 0.97, TLI = 0.97, AGFI = 0.90, PNFI = 0.77, x2/df = 4.99 มี ค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.38-0.86 ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝงรายดา้นเท่ากับ 0.87, 0.80 
และ 0.84 ตามล าดบั มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนรายดา้นเท่ากบั 0.62, 0.51 และ 0.57 ตามล าดบั 

ตาราง 3 ตวัอย่างแบบวดัประสบการณพ์นกังาน 

ค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. ท่านมีความมั่นใจที่จะพาเพื่อนมาเยี่ยมชมที่ท างาน      

2. สว่นราชการจดัใหม้ีอินเตอรเ์น็ตที่พรอ้มใชง้าน  
มีความรวดเรว็และมีประสิทธิภาพ 

     

3. สว่นราชการมีการสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่ดี      
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ส่วนที่ 3 แบบวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน ผูว้ิจัยเรียบเรียงและพัฒนาขอ้ค าถาม
จากแนวคิดคณุภาพชีวิตในการท างานมของ วอลตลั (Walton,1974) แบบวดัของสราวลี แซงแสวง 
(2559) เซลาฮัตติน (Kanten & Sadullah, 2012) และจากการศึกษาเอกสารที่ เก่ียวข้องกับ
คณุภาพชีวิตในการท างานประกอบดว้ย 8 ดา้น คือ 1)การท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 2) การได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 3)การได้รบัความก้าวหน้าในการท างาน  
4) ธรรมนูญในองค์กร 5) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 6) การบูรณาการทางสังคม  
7) การท างานร่วมกัน 8) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า
ของลิเคิอรท์ (Likert rating scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 นอ้ยที่สดุ - 5 มากที่สดุ การแปล
ความหมายคะแนน ผู้ตอบที่ได้คะแนนรวมจากแบบวัดสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่มีระดับการประเมิน
คุณภาพชีวิตในการท างานสูงกว่าผู้ที่ไดค้ะแนนรวมต ่ากว่า โดยมีจ านวนขอ้ค าถามทัง้สิน้ 51 ขอ้ 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ารายด้านเท่ากับ 0.80,0.86,0.81,0.89,0.93,0.95, 0.94, และ 0.93 
ตามล าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.97 รวมถึงมีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ 
อยู่ระหว่าง 0.37-0.88 และจากการตรวจสอบความเมที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งจากการเก็บขอ้มลูจาก
กลุ่มตัวอย่างจริงในการวิจัย โดยผลจากจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบวัด
คุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า โมเดลการวัดมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 
2 = 4694.59, df = 1099, p-value = 0, SRMR = 0.050, RMSEA = 0.074, GFI = 0.76,  
NFI = 0.97, CFI = 0.98, TLI = 0.98, AGFI = 0.73, PNFI = 0.91, 2 /df = 4.27 มีค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.34 ถึง 0.92 มีค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝงรายด้านเท่ากับ 0.81, 
0.88, 0.83, 0.89, 0.94, 0.95, 0.94 และ 0.93 ตามล าดับมีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนรายด้าน
เท่ากบั 0.53,0.56 , 0.52, 0.67, 0.64, 0.70, 0.64 และ 0.68 
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ตาราง 4 ตวัอย่างแบบวดัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. สถานที่ท างานมีความปลอกภยั ไม่เสี่ยงอนัตราย      

2. สว่นราชการสนบัสนนุใหฉ้ันสามารถก าหนดวิธีการ
ท างานหรือปรบัปรุงวิธีการท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็
ดว้ยตนเอง 

     

3. การประเมินผลการปฏิบติัราชการเพื่อเลื่อนต าแหน่ง
หรือขึน้เงินเดือนมีความเป็นธรรม 

     

 
ส่วนที่ 4 แบบวดัสญัญาทางจิตวิทยา ผูว้ิจัยเรียบเรียงและพัฒนาขอ้ค าถามจาก

องคป์ระกอบสญัญาทางจิตวิทยาตามแนวคิดของรุสโซ (Rousseau) แบบวดัสญัญาทางจิตวิทยา 
ฉบบัที่ 3 (2008) ของ รุสโซ (Rousseau) แบบวัดสญัญาทางจิตวิทยาของ โอเยบันโจ (Oyebanjo, 2021) 
และจากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัสญัญาทางจิตวิทยา โดยแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 
1) สญัญาเชิงความสมัพนัธ ์2) สญัญาแบบสมดลุ 3) สญัญาระยะเปลี่ยนรูป เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่าของลิเคิอรท์ (Likert rating scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 น้อยที่สุด - 5 มากที่สุด  
การแปลความหมายคะแนน ผูต้อบที่ได้คะแนนรวมจากแบบวัดสูงแสดงว่าเป็นผูท้ี่มีระดับการ
ประเมินสญัญาทางจิตวิทยาสงูกว่าผูท้ี่ไดค้ะแนนรวมต ่ากว่า โดยมีจ านวนขอ้ค าถามทัง้สิน้ 17 ขอ้ 
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.84,0.86 และ 0.77 ตามล าดบั และมีค่าสมัประสิทธิ์

แอลฟ่าโดยรวมเท่ากบั 0.91 รวมถึงมีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.34-0.73 และจากการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง จากการเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจรงิในการวิจยั โดยผล
จากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของแบบวัดสัญญาทางจิตวิทยา พบว่า โมเดลการวัด  
มีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 2 = 204.71, df = 41, p-value = 0, SRMR = 0.043, 
RMSEA = 0.080, GFI = 0.94, NFI = 0.97, CFI = 0.98, TLI = 0.97, AGFI = 0.90, PNFI = 0.72,  
2 /df = 4.99 มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.54-0.89 มีค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง
รายดา้นเท่ากับ 0.89, 0.84 และ 0.8 ตามล าดับ มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนรายดา้นเท่ากับ 0.74, 
0.53, และ 0.67 ตามล าดบั 
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ตาราง 5 ตวัอย่างแบบวดัสญัญาทางจิตวิทยา 

ค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. ฉนัปฏิบติัภารกิจอย่างเต็มที่เพื่อสนบัสนนุนโยบาย
ของสว่นราชการ 

     

2. สว่นราชการใหค้วามส าคญักบัความเป็นอยู่ที่ดี 
ของฉนั 

     

3. ฉนัปกปอ้งภาพลกัษณข์องสว่นราชการ      

 
ส่วนที่ 5 แบบวัดความพึงพอใจในงาน พัฒนาค าถามจาก แบบวัดดัชนี Brief 

Index of Affective Job Satisfaction วัดองคป์ระกอบดา้นอารมณ์ และแบบวัดความพึงพอใจใน
งานฉบับ Spector's Job Satisfaction Survey (JSS) วัดองค์ประกอบทางปัญญา และจาก
การศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ ด้าน
อารมณ ์และดา้นปัญญา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิอรท์ (Likert rating scale) โดย
แบ่งเป็น 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 นอ้ยที่สดุ - 5 มากที่สดุ การแปลความหมายคะแนน ผูต้อบที่ไดค้ะแนน
รวมจากแบบวดัสูงแสดงว่าเป็นผูท้ี่มีระดับการประเมินความพึงพอใจในงานสูงกว่าผูท้ี่ไดค้ะแนน
รวมต ่ากว่า โดยมีจ านวน ขอ้ค าถามทั้งสิน้ 22 ขอ้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ารายดา้นเท่ากับ 
0.91 และ 0.93 ตามล าดับ และมีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.94 รวมถึงมีค่าอ านาจ
จ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.46-0.87 และจากการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง จากการ
เก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่างจรงิในการวิจยั โดยผลจากการวิเคราะหอ์งค)์ระกอบเชิงยืนยนัของแบบ
วัดความพึงพอใจในงาน พบว่า โมเดลการวัดมีความกลมกลืนกับขอ้มมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า  
2 = 125.91, df = 26, p-value = 0, SRMR = 0.035 , RMSEA = 0.080, GFI = 0.95, NFI = 0.98,  
CFI = 0.98, TLI = 0.98, AGFI = 0.91, PNFI = 0.71, 2 /df = 4.84 มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบ
อยู่ระหว่าง 0.61- 0.89 มี ค่าความเชื่ อมั่ นของตัวแปรแฝงรายด้านเท่ากับ  0.90 และ 0.88  
มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนรายดา้นเท่ากบั 0.64 และ 0.65 
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ตาราง 6 ตวัอย่างแบบวดัความพงึพอใจในงาน 

ค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. หวัหนา้งานของฉนัมีความสามารถในการท างาน      

2. สว่นราชการมีการสื่อสารที่ดีต่อบุคลากร      

3. ฉนัพบความสขุแทใ้นงานของฉนั      

 
ส่วนที่ 6 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน พัฒนาขอ้ค าถามจากองคป์ระกอบ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของ เชาเฟลีและบคัเกอร ์(Schaufeli and Bakker) แบบวดัความยึดมั่น
ผูกพันในงาน Utrecht work engagement scale (UWES) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานของ 
อรพินทร ์ชูชม (2557b) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานของ กาญจนา พันธ์ศรีทุม (2559)และ
จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกับความยึดมั่นผูกพันในงาน แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ  
1) ความขยันขันแข็ง 2) ความทุ่มเทในการท างาน 3) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิอรท์ (Likert rating scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ตัง้แต่ 1 น้อยที่สุด - 5 
มากที่สุด การแปลความหมายคะแนน ผู้ตอบที่ได้คะแนนรวมจากแบบวัดสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่มี
ระดับการประเมินความยึดมั่นผูกพันในงานสูงกว่าผูท้ี่  ได้คะแนนรวมต ่ากว่า โดยมีจ านวนข้อ
ค าถามทัง้สิน้ 14 ขอ้ โดยมีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.81, 0.75 และ 0.71 ตามล าดบั 
และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.88 รวมถึงมีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 
0.41 -0.76 และจากการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจริงในการวิจัย โดยผลจากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของแบบวัดความยึดมั่น
ผูกพันในงาน พบว่า โมเดลการวัดมีความกลมกลืนกับ้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 2 = 84.56,  
df = 17, p-value = 1, SRMR = 0.034, RMSEA = 0.080, GFI = 0.96, NFI = 0.98, CFI = 0.98,  
TLI = 0.97, AGFI = 0.92, PNFI = 0.60, 2 /df = 4.97 มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 
0.61 - 0.91 มีค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝงรายด้านเท่ากับ 0.83, 0.90 และ 0.61 ตามล าดับ  
มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนรายดา้นเท่ากบั 0.64, 0.65 และ 0.54 ตามล าดบั  
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ตาราง 7 ตวัอย่างแบบวดัความยึดมั่นผกูพนัในงาน 

ค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. ฉนักระฉบักระเฉงเมื่อมาท างาน      

2. ฉนัศกึษาสิ่งต่าง ๆ ที่สามารถน ามาแกปั้ญหาในการ
ท างาน และพฒันางาน 

     

3. ฉนัท างานดว้ยความกระตือรือรน้      

 
เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบวัดประสบการณ์พนักงาน แบบวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน 

แบบวัดสัญญาทางจิตวิทยา และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ขอ้ที่มีความหมายเชิงบวก 
(Positive) ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

มากที่สดุ ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
มาก  ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
ปานกลาง ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
นอ้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
นอ้ยที่สดุ ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
 

ส าหรบัขอ้ที่มีความหมายเชิงลบ (Negative) ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้
มากที่สดุ ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
มาก  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
ปานกลาง ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
นอ้ย  ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
นอ้ยที่สดุ ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
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เกณฑก์ารแปลความหมายคะแนนแบบวัดประสบการณ์พนักงาน แบบวัดคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน แบบวัดสญัญาทางจิตวิทยา และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ใชค้ะแนน
เฉลี่ยของมาตรการวดัของลิเคิรท์ ในการพิจารณาคะแนนเฉลี่ย ดงันี ้(Best, 1981) 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ความหมาย 
1.00 -1.79 หมายถึง นอ้ยที่สดุ 
1.80-2.59 หมายถึง นอ้ย 
2.60-3.39 หมายถึง ปานกลาง 
3.40-4.19 หมายถึง มาก 
4.20-5.00 หมายถึง มากที่สดุ 

การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
การหาคุณภาพของแบบสอบถามในการวิจัย ประกอบด้วย การหาความตรง 

เชิงเนือ้หา (Content Validity) การหาความเที่ยง(Reliability) และการหาความตรงเชิงโครงสรา้ง 
(Construct Validity) ซึ่งมีรายละเอียด ดงันี ้

1. การหาความตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) และ ค่าความเที่ยง (Reliability) 
ของแบบสอบถาม ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงและเรียบเรียงใหม่เสนออาจารย์ที่ปรึกษา
ปริญญานิพนธ์และผูท้รงคุณวฒุิ จ านวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นโครงสรา้ง
เนือ้หาวิชา แนวคิด ทฤษฎีและภาษาเพื่อใหส้มบูรณ ์เกิดความเขา้ใจแก่ผูต้อบและสามารถวัดได้
ตรงกับเรื่องที่ต้องการศึกษา จากนั้นน ามาปรบัปรุงให้เหมาะสม มีความถูกตอ้งและหาค่าดัชนี
ความสอดคลอ้ง IOC (Item - Objective Congruence Index) โดยผูว้ิจัยก าหนดระดับความคิดเห็น
ของผูท้รงคณุวฒุิ ดงันี ้

+1  หมายถึง มีความสอดคลอ้งกบัประเด็นในการวดั 
  0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่ามีความสอดคลอ้ง 
- 1  หมายถึง ไม่มีความสอดคลอ้งกบัประเด็นในการวดั 

จากนัน้ท าการวิเคราะหค่์าความสอดคลอ้งโดยท าการการคดัเลือกขอ้ค าถามที่มี
ค่าความสอดคลอ้งมากกว่า 0.5 ขึน้ไป (พวงรตัน ์ทวีรตัน,์ 2543) และปรบัแกต้ามขอ้เสนอแนะของ
ผูท้รงคณุวฒุิและเสนออาจารยท์ี่ปรกึษา 

2. การหาค่าความเที่ยง (Reliability) น าแบบสอบถามที่ปรบัแกต้ามขอ้เสนอแนะจาก
ผูท้รงคุณวุฒิและเสนออาจารย์ที่ปรึกษาไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีความใกลเ้คียง 
กับประชากรที่ใชใ้นการศึกษาจ านวน 40 คน เพื่อวิเคราะหค่์าอ านาจจ าแนก โดยการวิเคราะห์ 
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ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ (Item Total Correlation) โดยคัดเลือกขอ้ค าถามที่ม่ค่าอ านาจจ าแนก
ตัง้แต่ .30 ขึน้ไป และหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวดัโดยใชก้ารหาค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่าตั้งแต่ .70 ขึน้ไป (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์,  
2558) หลังจากนั้น ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องและปรับปรุงความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามน าเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาปรญิญานิพนธ ์และใชใ้นการเก็บขอ้มลู 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูการวิจยั ดงันี ้

1. ท าหนังสือความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลวิจัยจากสถาบันวิจัยพฤติกรรม
ศาสตร ์จากมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ถึงหวัหนา้สว่นราชการเพื่อขออนญุาตเก็บขอ้มลู 

2. ประสานเจา้หนา้ที่ส่วนราชการที่เก่ียวขอ้งเพื่อด าเนินการแจง้รายละเอียดการ
เก็บขอ้มลู เก่ียวกบัจ านวนกลุม่ตวัอย่าง วนั เวลา ในการตอบแบบสอบถาม  

3. ตรวจสอบความถกูตอ้งของแบบสอบถาม 
4. น าขอ้มลูที่ไดม้าลงรหสั จดัล าดบัขอ้มลู เพื่อการประมวลผลขอ้มลูต่อไป 

สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล  
ผูว้ิจยัใชส้ถิติในการวิเคราะหข์อ้มลู เพื่อตอบวตัถปุระสงคด์งันี ้

1. ขอ้มูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุราชการ ระดับต าแหน่ง 
รายได ้ผูว้ิจัยใชก้ารวิเคราะห์สถิติบรรยาย โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเร็จรูป ไดแ้ก่ การแจก
แจงความถ่ี รอ้ยละ รวมถึงการแจกแจงข้อมูลของตัวแปรโดยใช้สถิติพื ้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย  
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง 

2. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวแปร โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ด้วยโปรแกรม
ส าเรจ็รูปทางสถิติ 

3. การวิเคราะหข์อ้มลูในการทดสอบสมมติฐานการวิจยัโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส  าเรจ็รูป LISREL โดยใช ้การประมาณค่าดว้ยวิธีไลคล์ิฮูด้สงูสดุ (Maximum likelihood) 

3.1 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
โครงสรา้ง (Construct validity) ของแบบสอบถาม 

3.2 การตรวจสอบความตรงของโมเดล เพื่อใช้ตรวจสอบความกลมกลืน
ระหว่างข้อมูลเชิงประจักษ์กับโมเดล โดยพิจารณาค่าสถิติ ได้แก่ ค่าสถิติไค -สแควร ์(2)  
ค่าสดัส่วนระหว่างไค-สแควรแ์ละองศาความอิสระ (2) ค่า RMSEA ค่า SRMR ค่า AGFI ค่า CFI 
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ค่า NFI ค่า PNFI และค่า CAIC โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี ้ ค่าไค-สแควร ์ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (p-value >0.05) ค่า AGFI มีค่ามากกว่า 0.90 ค่า CFI มีค่ามากกว่า 0.90 ค่า RMSEA 
มีค่าต ่ากว่า 0.08 ค่า SRMR มีค่าต ่ากว่า .08 ค่า NFI มีค่ามากกว่า 0.90 ค่า PNFI มีค่ามากกว่า 
0.50 ค่า CAIC มีค่า CAIC Model < CAIC Saturated (จฑุารตัน,์ 2557) 

การวิจัยระยะที ่2 เชิงคุณภาพ 
การศึกษาระยะที่  2 การวิจัยเชิงคุณภาพแบบการศึกษาเฉพาะกรณี  (Case Study 

Approach) คือ ศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการจากส่วนราชการ สังกัดกระทรวง
ยุติธรรมที่มีระดับคะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานสูงที่สุด ที่ไดม้าจากขอ้คน้พบในระยะที่  1 เชิง
ปริมาณ เก่ียวกับอิทธิพลของประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานโดยมีสัญญาทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน และน าผลจากขอ้คน้พบในระยะที่  1 
เชิงปริมาณ มุ่งหาค าอธิบาย (Explanatory) การสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการ 
สังกัดกระทรวงยุติธรรม ในการศึกษาวิจัยระยะ ที่ 2 เชิงคุณภาพ ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-depth Interview) และน าข้อค้นพบจากการวิจัยระยะที่  1 เชิงปริมาณ อภิปรายผลร่วมกับ 
ขอ้คน้พบจาการวิจัยระยะที่ 2 เชิงคุณภาพเพื่อน าไปสู่การพัฒนาแนวทางในการเสริมสรา้งความ
ยดึมั่นผกูพนัในงานขา้ราชการ สงักดักระทรวงยติุธรรม 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัยระยะที่  2 คือ ข้าราการสังกัดส่วนราชการระดับกรม 

กระทรวงยุติธรรม โดยเลือกกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลแบบเจาะจง (Purposive sampling) จากส่วนราชการ
ระดบักรม ที่มีคะแนนระดบัความยดึมั่นผูกพนัในงานสงูที่สดุ ตามขอ้คน้พบที่ไดจ้ากการวิจยัระยะ
ที่ 1 เพื่อท าความเขา้ใจปรากฏการณ์ที่เก่ียวขอ้งกับความยึดมั่นผูกพันในงาน เก็บขอ้มูลโดยการ
สมัภาษณ์เชิงลึก (In –depth interview) กับผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ (Key informants) ที่มีความพรอ้ม 
และยินยอมใหข้อ้มลู จ านวนทัง้สิน้ 15 คน แบ่งเป็น ระดบัผูอ้  านวยการดา้นบรหิารทรพัยากรบุคคล 
จ านวน 1 คน ผูอ้  านวยการดา้นการพฒันาบคุลากร จ านวน 1 คน ผูอ้  านวยการพฒันาระบบบรหิาร 
จ านวน 1 คน และข้าราชการในสังกัด โดยคัดเลือกจากข้าราชการที่มีผลการประเมินดีเด่น 
ไม่น้อยกว่า 3 หรือ 2 รอบการประเมินติดต่อกัน หรือไดร้บัรางวัลดา้นพฤติกรรมการท างานหรือ
ดา้นผลการปฏิบัติราชการ เนื่องจากคุณลกัษณะที่ส  าคัญในการปฏิบติังานของขา้ราชการที่มีผล
การปฏิบติังานดีเด่นจะมีความมุ่งมั่นตัง้ใจท างาน มีความขยัน อดทน กระตือรือรน้ในการท างาน
อย่างทุ่มเทเต็มก าลงัความสามารถ (กนัยธ์นญั สชุิน และคณะ, 2561) ซึ่งสอดคลอ้งกบันิยามและ
องคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยแบ่งเป็นขา้ราชการ ประเภทอ านวยการ จ านวน  
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2 คน ประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษ จ านวน 2 คน ระดับช านาญการ จ านวน 2 คน ระดับ
ปฏิบัติการ จ านวน 2 คน ข้าราชการประเภททั่วไป ระดับอาวุโส จ านวน 2 คน ระดับช านาญงาน 
จ านวน 1 คน และระดบัปฏิบติังาน จ านวน 1 คน 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
การเก็บข้อมูลการวิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In –depth interview) กับผู้ให้

ขอ้มลูที่ส  าคัญ (Key informants) โดยขอ้ค าถามมาจากประเด็นการคน้พบจากผลการวิจยัระยะที่  
1 มีแนวค าถาม ส าหรบัการสมัภาษณเ์ป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลู ประกอบดว้ยประเด็นต่าง ๆ 
ตามขอ้คน้พบ ตวัแปร และประเภทของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั โดยเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเชิงคณุภาพ 
ผูว้ิจัยรวบรวมขอ้มูลและวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยการศึกษาเอกสารและงานวิจัย  รวมทั้งผลที่ไดจ้าก
การศึกษาเชิงปริมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางส าหรับสรา้งค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบ 
กึ่งโครงสรา้ง (Semi-structure Interview) ซึ่งก าหนดจากตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย โดยท ารายการ
ของประเด็นหรือค าถามหลกั ใหม้ีความสอดคลอ้งกับวัตถุประสงคข์องการศึกษา และมีความสมัพันธ์
กับตัวแปรที่ท าการศึกษาและเชื่อมโยงกับผลการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 
ตลอดจนแนวคิดทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน มีลักษณะเป็นค าถาม
ปลายเปิด หลงัจากการทดลองใชก้บักลุ่มที่มีความใกลเ้คียงกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญั จึงน ามาปรบัปรุง
ขอ้ค าถาม โดยก าหนดแนวค าถามเชื่อมโยงในการคน้หาแนวทางการเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพนั
ในงานแก่ขา้ราชการ ประเด็นค าถามหลกัจะเก่ียวขอ้งกับขอ้มูลของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั แนวค าถาม
เก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน แนวทางการเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานแก่ขา้ราชการ โดยมีตวัอย่างแนวประเด็นค าถามในการสมัภาษณ ์ดงันี ้

1.แนวประเด็นสมัภาษณ์ผูอ้  านวยการดา้นบริหารทรพัยากรบุคคล ผูอ้  านวยการ
ดา้นการพฒันาบคุลากร และผูอ้  านวยดา้นการพฒันาระบบบรหิาร 

1.1 ที่ผ่านมาส่วนราชการไดส้รา้งแรงจูงใจเพื่อใหข้า้ราชการมีความขยนั มุ่งมั่น
ทุ่มเทในการท างานและมีสมาธิในการท างานเพื่อใหง้านส าเร็จ หรือไม่ อย่างไร ท่านคิดอย่างไร  
กบัการสรา้งแรงจงูใจนัน้ 

1.2 สว่นราชการมีบทบาทในการเสริมสรา้งเกิดความขยนั มุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ท างานและมีสมาธิในการท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็แก่ขา้ราชการ อย่างไร 

1.3 ส่วนราชการมีแนวนโยบายอย่างไรเพื่อใหข้า้ราชการมีความขยันมุ่งมั่น 
ทุ่มเทในการท างาน  
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2. แนวประเด็นสมัภาษณข์า้ราชการ 
2.1 ท่านคิดอย่างไรกับพฤติกรรมของขา้ราชการที่มีความขยัน มุ่งมั่นทุ่มเท 

ในการท างานและมีสมาธิในการท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็ 
2.2 ท่านแสดงพฤติกรรมอย่างไรที่ท่านคิดว่าแสดงถึงความขยนั มุ่งมั่นทุ่มเท

ในการท างานและมีสมาธิในการท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็ 
2.3 หากท่านสามารถเสนอแนวทางเพื่อเสรมิสรา้งเกิดความขยนั มุ่งมั่นทุ่มเท

ในการท างานและมีสมาธิในการท างานเพื่อใหง้านส าเร็จใหแ้ก่ขา้ราชการ ท่านคิดว่าควรด าเนินการ
อย่างไร 

ผูว้ิจยัตรวจสอบรูปแบบแนวค าถาม โดยการพิจารณาเบือ้งตน้จากการน าไปทดลอง
ใช้กับกลุ่มที่มีความใกล้เคียงกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  หลังจากนั้นจึงน าแนวค าถามมาปรับปรุง
เพิ่มเติมและน าเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาตรวจสอบเพื่อใหค้รอบคลุมประเด็นในการวิจยัก่อนการ
สมัภาษณ์เพื่อใหไ้ดเ้ครื่องมือที่มีความครอบคลุกับประเด็นที่ศึกษา รวมถึงศึกษาระเบียบวิธีการ
วิจยัเชิงคณุภาพ และฝึกทกัษะการสมัภาษณเ์ชิงลกึ การใชอ้ปุกรณบ์นัทึกเสียงและชดุอปุกรณห์ฟัูง
ส าหรบัการถอดเสียงการสมัภาษณ์แบบค าต่อค าและบันทึกขอ้มูลเก่ียวกับผูใ้หข้อ้มูลและเนือ้หา
ประเด็นส าคญัเพิ่มเติม 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจัยระยะที่ 2 เป็นการวิจัยเพื่อเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ 

โดยน าผลจากการศกึษาในระยะที่ 1 เชิงปรมิาณมาใชใ้นการสรา้งแนวค าถามการสมัภาษณเ์ชิงลึก 
และเก็บรวบรวมขอ้มูลใชว้ิธีการสัมภาษณ์ การสังเกต การบันทึกเสียง โดยด าเนินการคัดเลือก
สนามวิจยัจากส่วนราชการสงักดักระทรวงยุติธรรม โดยการเลือกแบบเจาะจงจากส่วนราชการที่มี
คะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานสูงที่สุด หลังจากนั้นผู้วิจัยประสานสอบถามข้อมูลกับส่วน
ราชการ เพื่อขออนุญาตและขอค าแนะน าเก่ียวกับการคัดเลือกผู้ให้ขอ้มูลส าคัญ และขอความ
อนุเคราะหน์ัดหมายวัน เวลาสัมภาษณ์ และแจง้แนวทางในการสัมภาษณ์ต่อผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ 
เก่ียวกบัวตัถุประสงค ์แนวค าถามและประโยชนข์องการเก็บขอ้มลู ผูว้ิจยัแนะน าตนเองเพื่อเป็นการ
สรา้งความสมัพันธ ์เก็บรวบรวมขอ้มลู โดยใชว้ิธีการสมัภาษณเ์ชิงลึก รูปแบบการสื่อสารแบบสองทาง 
(Two-way communication) โดยใชเ้วลาประมาณ 45 นาที ถึง 1 ชั่วโมง หรือขึน้อยู่กบัการใหค้วาม
ร่วมมือของผู้ให้ขอ้มูลเป็นหลักเพื่อใหไ้ด้ขอ้มูลที่มีครบตามประเด็นที่ศึกษาหรือไม่มีขอ้มูลใหม่
เกิดขึน้ในลักษณะข้อมูลอ่ิมตัว และขออนุญาตเก็บข้อมูลและขอบคุณผู้ให้ข้อมูลส าคัญและ
หน่วยงาน กรณีที่อาจตอ้งขอความอนุเคราะหข์อ้มูลเพิ่มเติมผูว้ิจัยขออนุญาตสมัภาษณเ์พิ่มเติม 
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และผูว้ิจยัจะท าสรุปขอ้มลูจากการสมัภาษณ ์ถอดเทปการสมัภาษณ ์และน าขอ้มลูมาจดัหมวดหมู่
ตามตวัแปรและหวัขอ้ของประเด็นค าถามตามที่ไดร้า่งไว ้

การจัดการและการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพมีขัน้ตอนหลกั 3 ประการ (ชาย โพธิสิตา, 2559) ดงันี ้

1. การจดัระเบียบขอ้มลู (Data organizing) ผูว้ิจยัท าการรวบรวมขอ้มลูที่ไดจ้าก
การบันทึกขอ้มูลและการถอดเทปบันทึกเสียงมาเขา้รหัส (Coding) จากนั้นด าเนินการแยกแยะ
ขอ้มลู จดักลุม่ขอ้มลูและน ามาพิมพร์ายละเอียดใหอ้ยู่ในรูปแบบตามกลุม่ขอ้มลู 

2. การแสดงขอ้มลู (Data display) ผูว้ิจยัน าขอ้มลูมาจดัเป็นหมวดหมู่ (Categorizing) 
โดยใชปั้ญหาการวิจยัที่ไดจ้ากผลการวิจยัระยะที่ 1 เป็นแนวในการก าหนดหมวดหมู่ 

3. การหาขอ้สรุป การตีความ และการตรวจสอบความถูกตอ้งแม่นย าของผลการวิจัย 
(Conclusion, interpretation and verification) ผูว้ิจัยน าขอ้มูลทัง้หมดมาสรุปและตีความขอ้คน้พบที่ได ้
มาตรวจสอบว่าขอ้สรุปดงักล่าว ว่ามีความถูกตอ้งแม่นย าหรือไม่ โดยน าแนวคิด ทฤษฎีทีเก่ียวขอ้ง  
มาใชป้ระกอบการอธิบาย 

การตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล (Trustworthiness) 
ผู้วิจัยตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลด้วยการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ  

โดยการตรวจสอบแบบสามเสา้ (Triangulation) ดา้นขอ้มูล (Data triangulation) โดยตรวจสอบ
ความถูกตอ้งครบถว้นของขอ้มลูดว้ยการใชข้อ้มูลจากผูใ้หข้อ้มลูที่ต่างกนั ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการและ 
ขา้ราชการในสงักดัแต่ละประเภท จ านวนทัง้สิน้ 15 คน เพื่อพิจารณาว่า หากผูใ้หข้อ้มลูแตกต่างไป 
ขอ้มลูจะมีความคงที่หรือไม่ ดว้ยวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล (Methodological triangulation) ดว้ย
วิธีการเก็บขอ้มูลมากกว่า 1 วิธี คือ การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ การสงัเกตร่วมกับ
การสัมภาษณ์ เช่น ภาษาที่ใช้ ท่าทาง น ้าเสียง การพูดคุย บุคลิกภาพ ที่ผู ้ให้ขอ้มูลแสดงออก
ในขณะสัมภาษณ์ เป็นตน้ และการศึกษาจากเอกสารที่เก่ียวขอ้ง สะทอ้นขอ้มูลกลับไปยังผูใ้ห้
ขอ้มูลหลัก (Member Check) ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลโดยการพูดทบทวนค าตอบที่
ผู ้วิจัยเข้าใจว่ามีความถูกต้องสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลหลักหรือไม่  หากพบว่าสิ่งที่ผู ้วิจัยพูด 
ไม่ถูกต้องก็จะท าความเข้าใจและแก้ไขให้ถูกต้อง อ้างค าพูด (Quotation) ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
ในการน าเสนอขอ้มูลโดยการใชถ้้อยค า ของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมากที่สุด การตัดค าพูดบางส่วนไป
จะตอ้งตรงกบัวตัถปุระสงคเ์พื่อใหม้ีการสื่อความหมายที่กระชบัชดัเจนโดยยงัคงความหมายเดิม 
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การพิทักษสิ์ทธิ์กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลทีส่ าคัญ 
การพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่างและผูใ้หข้อ้มูลท่ีส าคัญ ไดร้บัการรบัรองโครงการวิจัย

เลขที่ SWUEC/E/G-073/2565 จากคณะกรรมการวิจัยในมนุษยข์องมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
โดยผูว้ิจัยด าเนินการชีแ้จงรายละเอียดเก่ียวกับวัตถุประสงคก์ารวิจัย การขออนุญาตจดรายละเอียด 
จากการสัมภาษณ์และบันทึกเสียงขณะสมัภาษณ์ จ านวนครัง้ในการสมัภาษณ์ ระยะเวลาและ
สถานที่ การขอใหผู้ ้ใหข้อ้มูลช่วยตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล การมีสิทธิตอบหรือไม่ตอบ
ค าถาม รวมทั้งเปิดโอกาสให้ผูใ้ห้ขอ้มูลไดซ้ักถาม และให้เวลาในการคิดทบทวนก่อนตัดสินใจ  
ตอบค าถามและที่ส  าคัญผูว้ิจัยไม่เปิดเผยขอ้มูลใด ๆ ที่เป็นผลในทางลบเก่ียวโยงถึงผูใ้ห้ขอ้มูล  
จากการน าเสนอผลการวิจยันอกจากนีต้อ้งรกัษาความลบัของข้อมลูโดยเก็บไวใ้นที่ปลอดภยั และ
ผลการวิจัยจะถูกน าเสนอโดยภาพรวม และข้อมูลทั้งหมดจะถูกน าไปใช้เพื่อประโยชน์ในด้าน 
งานวิชาการเท่านัน้ 
 



 

 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจยัเรื่อง อิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวิตในการท างานต่อความยึด
มั่นผูกพันในงานของาราชการ โดยมีสัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นคัวแปร
ส่งผ่าน เป็นการวิจยัผสานวิธี ด าเนินการวิจยัแบ่งเป็น 2 ระยะ โดยเริ่มตน้ดว้ยการวิจยัเชิงปรมิาณ 
และตามดว้ยการวิจยัคณุภาพ ดงันี ้

ระยะที่ 1 เป็นการวิจัยเพื่อเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพล
ของประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวิตในการท างาน ต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานของขา้ราชการ 
โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ระยะที่ 2 เป็นการวิจยัเพื่อเก็บขอ้มลูเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงคเ์พื่อพัฒนาแนวทาง
ในการเสรมิสรา้งความความยดึมั่นผกูพนัในงานแกข่า้ราชการ สงักดักระทรวงยติุธรรม 

1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลระยะที ่1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวิตในการท างานต่อความ

ยดึมั่นผูกพนัในงานของขา้ราชการ โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปร
ส่งผ่านและผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบ
สมมติฐานของการวิจยั โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะหข์อ้มลูตามโมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural 
Equation Model, SEM) ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส  าเร็จรูป LISREL 
พรอ้มกบัไดด้ าเนินการตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสรา้ง และน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงัต่อไปนี ้

สว่นที่ 1 การวิเคราะหล์กัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 
สว่นที่ 2 การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปรและค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่าง

ตวัแปร 
สว่นที่ 3 การวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง 
สว่นที่ 4 การวิเคราะหอิ์ทธิพลสง่ผ่าน 
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เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกัน ผูว้ิจัยก าหนดสญัลกัษณ์และอักษรย่อที่ใชใ้นการแปลผล
และน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูในการวิจยั ปรากฏในตาราง 8 

ตาราง 8 สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 
M ค่าเฉลี่ย (Mean) 

S.D. ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
SK ค่าความเบ ้(Skewness) 
KU ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
R ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์พียรส์นั (Pearson product moment correlation 

coefficient)  
R2 R2 ค่าสหสมัพนัธพ์หคุณูยกก าลงัสอง (Square multiple correlation) 

2  ค่าสถิติไค-สแควร ์(Chi-square) 

df ค่าองศาแห่งความอิสระ (Degree of freedom) 
p-value ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

θ ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน 

λ ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน 
Beta ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยตวัแปรในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

MSE ค่าความคลาดเคลื่อนก าลงัสองเฉลี่ย (Mean square error) 
T ค่าอตัราสว่น t ท่ีใชท้ดสอบนยัส าคญัทางสถิติของค่าสมัประสิทธิ์ถดถอย 
F ค่าอัตราส่วน F ใชท้ดสอบนัยส าคัญทางสถิติของความสมัพันธร์่วมของการ

พยากรณ ์
CFI ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative fit index) 
GFI ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง (Goodness of fit index) 

AGFI ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งที่ปรบัค่าแลว้ (Adjusted goodness of fit index) 
RMSEA ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกาลงัสองของการประมาณค่า 

(Root mean square error of approximation) 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 
SRMR ค่ามาตรฐานรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน 

(Standardized root mean square residual) 
RMR ค่าดชันีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน (Root mean square)  
TLI ค่าดชันีทกัเคอรล์อิูส 
CN ค่าขนาดตวัอย่างวิกฤต 
DE อิทธิพลทางตรง (Direct effect) 
IE อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) 
TE อิทธิพลรวม (Total effect) 

ρv ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถกูสกดัได ้(Average variable extracted) 

ρc ค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสรา้งของมาตรวดั (Construct reliability) 

 
ผูว้ิจัยก าหนดอักษรย่อของตัวแปรและองคป์ระกอบของตัวแปรที่ใชใ้นการแปลผลและ

น าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูในการวิจยัดงั ตาราง 9 

ตาราง 9 สญัลกัษณข์องตวัแปรที่ใชศ้กึษา  

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
1. ประสบการณพ์นกังาน (EX) 1.1 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (EXp) 
 1.2 สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี (EXt) 
 1.3 สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (EXc) 

2. คณุภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 2.1 การท างานที่มีความปลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ 
(QWLh) 

 2.2 การไดร้บัโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ (QWLd) 
 2.3 การไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างาน (QWLo) 
 2.4 ธรรมนญูในองคก์ร (QWLl) 
 2.5 ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน (QWLb) 
 2.6 การบรูณาการทางสงัคม (QWLs) 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
2. คณุภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 2.7 การท างานรว่มกนั (QWLt) 
(ต่อ) 2.8 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม (QWLa) 

3. สญัญาทางจิตวิทยา (PC) 3.1 สญัญาเชิงสมัพนัธ ์(PCr) 
 3.2 สญัญาแบบสมดลุ (PCb) 
 3.3 สญัญาระยะเปลี่ยนรูป (PCt) 

4. ความพงึพอใจในงาน (JS)  4.1 ดา้นปัญญา (JSc) 
 4.2 ดา้นอารมณ ์(JSa) 

5. ความยดึมั่นผกูพนัในงาน (WE) 5.1 ความขยนัขนัแข็ง (WEv) 
 5.2 ความทุ่มเทในการท างาน (WEp) 
 5.3 ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน (WEa) 

 
ส่วนที ่1 การวิเคราะหลั์กษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุม่ตวัอย่างของการวิจยัระยะที่ 1 ไดแ้ก ่ขา้ราชการสงักดักระทรวงยติุธรรม โดยสว่น
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 376คน (รอ้ยละ 62.15) เพศชาย จ านวน 217 คน (รอ้ยละ 35.87) 
หลากหลายทางเพศ (LGBTQ) จ านวน 12 คน (รอ้ยละ 1.98) ส่วนใหญ่สถานภาพสมรส จ านวน 
289 (รอ้ยละ 47.77) รองลงมา มีสถานภาพโสด จ านวน 266 คน (รอ้ยละ 43.97) หย่ารา้ง จ านวน 
37 คน (รอ้ยละ 6.11) น้อยที่สุดสถานภาพหมา้ย จ านวน 13 คน (รอ้ยละ 2.15) ตามล าดับ กลุ่ม
ตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี จ านวน 229 (รอ้ยละ 37.85) รองลงมา มีอายุระหว่าง  
31- 40 ปี จ านวน 181 คน (รอ้ยละ 29.92) อายุระหว่าง 51 - 60 ปี จ านวน 136 คน (รอ้ยละ 22.48) 
และนอ้ยที่สดุอายรุะหว่าง 18 -30 ปี จ านวน 59 คน (รอ้ยละ 9.75) ตามล าดบั 

โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุราชการระหว่าง 1 - 5 ปี จ านวน 152 คน (รอ้ยละ 
25.12) รองลงมามีอายุราชการระหว่าง 16 - 20 ปี จ านวน 123 คน (รอ้ยละ 20.33) อายุราชการ
ระหว่าง 21 - 25 ปี จ านวน 82 คน (รอ้ยละ 13.56) อายุราชการระหว่าง 11- 15 ปี จ านวน 80 คน 
(รอ้ยละ13.22) อายรุาชการระหว่าง 6 - 10 ปี จ านวน 77 คน (รอ้ยละ 12.73) อายุราชการระหว่าง 
26-30 ปี จ านวน 47 คน (รอ้ยละ 7.77) และมีอายุราชการ 30 ปีขึน้ไป มีจ านวนน้อยที่สุด คือ 
จ านวน 44 คน (รอ้ยละ 7.27) ตามล าดบั ซึ่งส  าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมีจ านวนมากที่สุด 
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คือ 370 คน (รอ้ยละ 61.16) รองลงมาส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 182 คน (รอ้ยละ 
30.08) ส าเร็จการศึกษาต ่ากว่าระดับปริญญาตรี จ านวน 47 คน (ร้อยละ 7.77) และส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 6 คน (รอ้ยละ0.99) ตามล าดับส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ 
พลเรือนสามญัสงัก ั

ดราชการบริหารส่วนกลาง จ านวน 269 คน (รอ้ยละ44.46) รองลงมาสงักัดราชการ
บริหารส่วนภูมิภาคจ านวน 260 คน (ร้อยละ 42.98) และสังกัดราชการบริหารส่วนกลางที่
ปฏิบัติงานในภูมิภาค จ านวน 76 คน (รอ้ยละ12.56) ตามล าดับ โดยเป็นข้าราชการประเภท
วิชาการระดับช านาญการมากที่สุดมีจ านวน 234 คน (รอ้ยละ 38.68) รองลงมาเป็นประเภท
วิชาการระดับปฏิบัติการจ านวน 135 คน (รอ้ยละ 22.31) ประเภททั่วไปการระดับช านาญงาน 
จ านวน 95 คน (รอ้ยละ 15.70) ประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษ จ านวน 53 คน (รอ้ยละ 
8.76) ประเภททั่วไประดับปฏิบัติงาน จ านวน 52 คน (รอ้ยละ 8.69) ประเภทอ านวยการ จ านวน 
28 คน (รอ้ยละ 4.53) ประเภททั่วไประดบัทกัษะพิเศษ จ านวน 7 คน (รอ้ยละ 1.16) และนอ้ยที่สดุ 
คือ ประเภทวิชาการระดบัเชี่ยวชาญ จ านวน 1 คน (รอ้ยละ 0.17) 

กลุ่มตัวอย่างมีอัตรามีเงินเดือนระหว่าง 15,000 - 25,000 บาท มากที่สุด จ านวน 
194 คน (ร้อยละ 32.07) รองลงมามีอัตราเงินเดือนมากกว่า 40,000 บาท จ านวน 116 คน  
(รอ้ยละ19.17) มีเงินเดือนระหว่าง 35,001 - 40,000 บาท จ านวน 93 คน (รอ้ยละ 15.37) มีอัตรา
เงินเดือนระหว่าง 30,001 - 35,000 บาท จ านวน 91 คน (รอ้ยละ 15.04) มีอตัราเงินเดือนระหว่าง 
25,001 - 30,000 บาท จ านวน 83 คน (รอ้ยละ 13.72) และมีอตัราเงินเดือนนอ้ยกว่า 15,000 บาท 
จ านวน 28 คน (รอ้ยละ4.63) โดยไม่มีรายได้นอกเหนือจากเงินเดือนมากที่สุด จ านวน 261 คน 
(รอ้ยละ43.14) ไดร้บัเงินค่าตอบแทนพิเศษ จ านวน 216 คน (รอ้ยละ35.70) ไดร้บัเงินประจ าต าแหน่ง
จ านวน 98 คน (รอ้ยละ16.20) และได้รบัรายได้จากการท างานพิเศษน้อยที่สุด จ านวน 30 คน 
(รอ้ยละ4.96) ดงัตาราง 10 
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ตาราง 10 ลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง (N=605) 

ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ หญิง 376 62.15 
 ชาย 217 35.87 
 หลากหลายทางเพศ (LGBTQ)  12 1.98 

สถานภาพสมรส โสด 266 43.97 
 สมรส 289 47.77 
 หย่ารา้ง 37 6.11 
 หมา้ย 13 2.15 

อายุตวั 18 -30 ปี 59 9.75 
 31- 40 ปี 181 29.92 
 41 - 50 ปี 229 37.85 
 51 - 60 ปี 136 22.48 

อายรุาชการ 1 – 5 ปี 152 25.12 
 6 - 10 ปี 77 12.73 
 11- 15 ปี 80 13.22 
 16-20 ปี 123 20.33 
 21- 25 ปี 82 13.56 
 26-30 ปี  47 7.77 
 30 ปีขึน้ไป 44 7.27 

ระดบัการศึกษาสงูสดุ ต ่ากว่าปรญิญาตรี 47 7.77 
 ปรญิญาตรี 370 61.16 
 ปรญิญาโท 182 30.08 
 ปรญิญาเอก 6 0.99 

ปัจจบุนัเป็นขา้ราชการพลเรือน
สามญัสงักดั 

ราชการบรหิารส่วนกลาง 299 49.42 
ราชการบรหิารส่วนกลางที่ 
ปฏิบติังานในภมูิภาค 

306 50.58 
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ตาราง 11 ลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง (N=605) 

ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

ประเภทต าแหน่งและระดบัต าแหน่ง
ในปัจจบุนั 

อ านวยการ  28 4.53 

วิชาการระดบัปฏิบติัการ 135 22.31 
 วิชาการระดบัช านาญการ 234 38.68 
 วิชาการระดบัช านาญการพิเศษ 53 8.76 
 วิชาการระดบัเชี่ยวชาญ 1 0.17 
 ทั่วไประดบัปฏิบติังาน 52 8.69 
 ทั่วไประดบัระดบัช านาญงาน 95 15.70 
 ทั่วไประดบัทกัษะพิเศษ 7 1.16 

เงินเดือน นอ้ยกว่า 15,000บาท 28 4.63 
 15,000 - 25,000 บาท 194 32.07 
 25,001 - 30,000 บาท 83 13.72 
 30,001 - 35,000 บาท 91 15.04 
 35,001 - 40,000 บาท 93 15.37 
 มากกว่า 40,000 บาท 116 19.17 

รายไดอ่ื้น ๆ ไม่มีรายไดน้อกเหนือจากเงินเดือน 261 43.14 
 เงินประจ าต าแหน่ง 98 16.20 
 เงินค่าตอบแทนพิเศษ 216 35.70 
 จากการท างานพิเศษ 30 4.96 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะหส์ถิติพื้นฐานของตัวแปร และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 

การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปรสงัเกตไดท้ี่ไดศ้ึกษาอิทธิพลของประสบการณ์
พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยการค านวณ
ค่าเฉลี่ย (M) ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ ้(SK) ค่าความโด่ง (KU) ค่าสถิติทดสอบ

ไค-สแควร ์(𝑥2) โดยผูว้ิจยัไดป้รบัคะแนนตวัแปรสงัเกตไดใ้หอ้ยู่ในรูปของคะแนนมาตรฐานพิสยัอยู่
ระหว่าง 1-5 และท าการทดสอบการแจกแจงแบบโค้งปกติ โดยพิจารณาจากผลการทดสอบ
นัยส าคัญทางสถิติของทัง้ความเบแ้ละความโด่ง ถา้ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติแสดงว่าตัวแปรมีการ
แจกแจงเป็นโคง้ปกติผลการทดสอบปรากฎว่า ตัวแปรสังเกตไดส้่วนใหญ่มีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติ  
มีตัวแปรนอ้ยกว่า ครึ่งหนึ่งที่มีการแจกแจงไม่ปกติ เช่น สภาพแวดลอ้มทางวัฒนธรรม การบูรณาการ
ทางสงัคม การท างานร่วมกนั สญัญาแบบสมดลุ ดา้นปัญญา ความขยนัขนัแข็ง ความทุ่มเทในการ
ท างาน และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาในภาพรวมแล้วมี
แนวโน้มการแจกแจงเข้าใกล้โค้งปกติ ซึ่งจากตาราง 6 พบว่าค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ที่
ท าการศึกษามีค่าอยู่ระหว่าง 3.02 ถึง 4.54 การกระจายตัวของข้อมูลด้วยการพิจารณาค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.52 ถึง 1.01 ตามล าดบั 

จากการตรวจสอบค่าความเบ้ (SK) ของตวัแปรสงัเกตไดพ้บว่า ตวัแปรมีค่าความเบ้
ระหว่าง -1.50 ถึง 0.20 โดยตัวแปรที่มีความเบน้้อยสุด คือ ความขยันขันแข็ง และมากที่สุด คือ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ตามล าดับ และเมื่อท าการพิจารณาค่าความโด่ง (KU) ของ
ตวัแปรสงัเกตไดพ้บว่า ตวัแปรมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.56 ถึง 3.90 โดยตวัแปรท่ีมีค่าความโด่ง
นอ้ยที่สดุ คือ สญัญาแบบสมดลุ และมากท่ีสดุ คือ ความขยนัขนัแข็ง ตามล าดบั 

นอกจากนีย้ังท าการตรวจสอบการแจกแจงปกติ (Normal distribution) ของตัวแปร
สงัเกตไดโ้ดยใชส้ถิติไค-สแควร ์(Chi-square Test) โดยพิจารณาจากค่านยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งหาก
ตัวแปรมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่  ระดับ 0.01 แสดงว่าตัวแปรดังกล่าวมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ 
ซึ่งจากผลการทดสอบพบว่าตวัแปรสงัเกตไดส้่วนใหญ่ มีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติเมื่อพิจารณาใน
ภาพรวมแลว้ตวัแปรสงัเกตไดเ้หล่านีจ้ึงเหมาะสมต่อการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งเชิงเสน้
ต่อไป รายละเอียดแสดงดงัตาราง 11 
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ตาราง 12 ค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบการแจกแจงโคง้แบบปกติของตวัแปรสงัเกตได ้(N=605) 

ตัวแปรสังเกต M SD %CV SK KU 
x2  

p-value 
1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (EXp) 3.48 0.86 24.75 -0.32 -0.06 0.09 

2. สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี (EXt) 3.48 0.77 22.14 -0.12 -0.10 0.59 

3. สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (EXc) 3.82 0.86 22.49 -0.63 0.20 0.00* 

4. การท างานท่ีมคีวามปลอดภยัและส่งเสรมิสขุภาพ (QWLh) 3.51 0.79 22.64 -0.08 0.03 0.86 

5. การไดร้บัโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ (QWLd) 3.86 0.76 19.74 -0.38 -0.05 0.08 

6. การไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างาน (QWLo) 3.51 0.87 24.80 -0.24 -0.25 0.12 

7. ธรรมนญูในองคก์ร (QWLl) 3.88 0.85 21.90 -0.59 0.06 0.23 

8. ความสมดลุระหวา่งชีวติกบัการท างาน (QWLb) 3.22 0.95 29.58 -0.14 -0.36 0.07 

9. การบรูณาการทางสงัคม (QWLs) 4.17 0.74 17.72 -0.72 -0.02 0.00* 

10. การท างานรว่มกนั (QWLt) 4.02 0.81 20.11 -0.78 0.65 0.00* 

11. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม (QWLa) 3.02 1.01 33.42 0.02 -0.55 0.06 

12. สญัญาเชิงสมัพนัธ ์(PCr) 4.35 0.74 17.10 -0.98 0.22 0.53 

13. สญัญาแบบสมดลุ (PCb) 3.97 0.75 18.93 -0.36 -0.56 0.00* 

14. สญัญาระยะเปล่ียนรูป (PCt) 3.46 0.79 22.73 0.20 -0.18 0.43 

15. ดา้นปัญญา (JSc) 3.76 0.84 22.44 -0.54 0.26 0.00* 

16. ดา้นอารมณ ์(JSa) 3.68 0.86 23.33 -0.54 0.26 0.05 

17. ความขยนัขนัแข็ง (WEv) 4.24 0.67 15.71 -1.50 3.90 0.00* 

18. ความทุ่มเทในการท างาน (WEd) 4.54 0.52 11.40 -1.10 1.81 0.00* 

19. ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน (WEa) 4.37 0.57 13.04 -1.16 2.99 0.00* 

หมายเหต:ุ * มีนยัส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 

หลงัจากตรวจสอบการแจกแจงการเป็นโคง้ปกติของตัวแปรสงัเกตไดแ้ลว้ ผูว้ิจัยได้
ตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสองตวั(Bivariate Relationship)ดว้ยการหาค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั เพื่อตรวจสอบว่าตวัแปรสงัเกตไดท้ี่ศกึษาในโมเดลจะไม่มีความสมัพนัธก์นั
สูงจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรง (Multicollinearity) โดยผลการตรวจสอบพบว่า มีค่าสมัประสิทธิ์
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สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.209 ถึง 0.796 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ 
ธรรมนูญในองคก์ร (QWLl) กบัดา้นปัญญา (r=0.796, p-value < 0.01) และนอ้ยที่สดุ คือ ค่าตอบแทน
ที่ เพียงพอและเป็นธรรม (QWLa) กับ สัญญาเชิงสัมพันธ์ (PCr) (r=-0.209, p-value < 0.01)  
เมื่อพิจารณาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่แล้ว พบว่าไม่มีคู่ความสัมพันธ์ใดมีค่าเกิน 0.85  
ซึ่งจะท าใหเ้กิดปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรง ซึ่งไคลน์ (Kline, 2005) กล่าวไวว้่า หากมีค่าสหสมัพันธ์
ระหว่างคู่ตวัแปรเกินกว่า 0.85 แลว้ อาจเกิดปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงได้ ดงันัน้ ตวัแปรสงัเกตไดท้ี่
ใชใ้นการศึกษาครั้งนีม้ีค่้าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรไม่เกิน 0.85 แสดงว่าตัวแปรที่
ศึกษาไม่มีปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงเชิงพหุ ซึ่งถือว่าขอ้มูลมีความเหมาะสมส าหรบัการวิเคราะห์
สมการโครงสรา้งได ้และยงัไม่ละเมิดขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหส์มการโครงสรา้ง ดงัตาราง 12 
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ส่วนที ่3 การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง 
ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงเส้นหรือที่ เรียกว่าการ

วิเคราะหโ์มเดลลิสเรลเป็นการตรวจโมเดลความสัมพันธ์เชิงเสน้  ที่ได้พัฒนาจากแนวคิดต่าง ๆ  
ที่เก่ียวขอ้งว่ามีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจักษ์หรือไม่ จากนัน้จึงท าการพิจารณาขนาดของ
อิทธิพลที่ปรากฏในโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเส้น  ส าหรับการวิจัยในระยะที่1เชิงปริมาณ
เก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันงานของขา้ราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม โดยมีสัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจ
งานเป็นตัวแปรส่งผ่าน หากพบว่าโมเดลไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผู้วิจัยจะ
ด าเนินการปรับแก้โมเดลให้มีความกลมกลืนมากยิ่งขึ ้นโดยพิจารณาจากรายงานค่าดัชนีการ
ปรบัแก้ และยอมใหค่้าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตไดใ้นโมเดลสมการโครงสรา้งบางคู่ 
มีความสมัพนัธก์นัได ้โดยค านึงถึงความเป็นไปไดท้างแนวคิดทฤษฎี ตลอดจนเอกสารและงานวิจยั 
ที่เก่ียวขอ้ง โดยผลการวิเคราะหม์ีรายละเอียด ดงันี ้

ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ใน
ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลุ่ม (Absolute Fit Index) พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร ์(2) = 1895.02, 
df = 143, p-value < .05, SRMR = 0.068, RMSEA = 0.142, GFI = 0.75, ดัชนีวัดความสอดคล้อง
กลุ่ม Incremental Fit Index พบว่า NFI = 0.95, CFI = 0.95, และดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม 
Parsimony Fit Index พบว่า AGFI = 0.67 PNFI = 0.79 , 2/df = 13.25 เมื่ อพิจารณาความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัเกณฑเ์หล่านี ้สรุปไดว้่า โมเดลยงัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
เนื่องจากดัชนีวัดความสอดคลอ้งในแต่ละกลุ่มยังไม่ผ่านเกณฑ์ ผูว้ิจัยจึงปรบัแก้โมเดลโดยการ
พิจารณาถึงความเป็นไปได้ทางทฤษฎี และการอภิปรายประกอบกับรายงานค่าดัชนีปรับแก้ 
(Modification Index: MI) โดยท าการยอมใหค้วามคลาดเคลื่อนในการวดัตวัแปรสงัเกตไดใ้นบางคู่
ใหม้ีความสมัพนัธ ์

โดยผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลภายหลงัการปรบัแกโ้มเดลกบัขอ้มูล
เชิงประจักษ์ พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องมีค่าที่ดีขึน้ ดังนี ้ ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม 
(Absolute Fit Index) พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร ์(2) = 559.99, df = 125, p-value < .05, SRMR 
= 0.047, RMSEA = 0.076, GFI = 0.91, ดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม  Incremental Fit Index 
พบว่า NFI = 0.98, CFI = 0.98, และดัชนีวัด ความสอดคลอ้งกลุ่ม Parsimony Fit Index พบว่า 
AGFI = 0.90 PNFI = 0.72, 2/df = 4.48 



  

90 

 

90 

ตาราง 14 ค่าดัชนีทดสอบความกลมกลืนของโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ของสมการโครงสรา้ง 
(N=605) 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑท์ีใ่ช้ใน 
การตรวจสอบ 

ค่าดัชนี 
ก่อนปรับแก้ 

ค่าดัชนี 
หลังปรับแก้ 

1. Absolute Fit Indices 

2 p-value ≥ .05 p-value < .05 

(2= 1895.02, df =143) 

p-value < .05 

(2= 559.99, df = 125) 
SRMR SRMR ≤ .05 0.068 0.047 

RMSEA RMSEA ≤ .08 0.142 0.076 
GFI GFI ≥ .90 0.75 0.91 

2. Incremental Fit Indices 
NFI NFI ≥ .90 0.95 0.98 
CFI CFI ≥ .90 0.95 0.98 

TLI (NNFI) TLI ≥ .90 0.94 0.98 

3. Parsimony Fit Indices 
AGFI AGFI ≥ .90 0.67 0.90 
PNFI PNFI ≥ .50 0.79 0.72 

2/df 2/df ≤ 5 13.25 4.48 

 
จากตาราง 13 พบว่า ค่าดัชนีความสอดคลอ้งกลมกลืนในกลุ่ม Absolute Fit Index 

กลุ่ม Parsimony Fit Index และกลุ่ม Incremental Fit Index หลังการปรับปรุงโมเดลมีค่าผ่าน
เกณฑท์ี่ก าหนดทุกค่า จึงสรุปไดว้่าตัวแบบปัจจัยโครงสรา้งประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิต 
ในการท างานตต่อความยึดมนัผูกพันในงานของขา้ราชการสงักัดกระทรวงยุติธรรม โดยมีสญัญา
ทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน ภายหลงัการปรบัปรุงแกไ้ขโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ และสามารถประมาณค่าขนาดอิทธิพลในโมเดลแบบ
ดงักลา่วไดด้งั ตาราง 14  
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ตาราง 15 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปรเชิง
สาเหตกุบัตวัแปรผล 

ตัวแปร
ตาม 

R2 ความสัมพันธ ์
ตัวแปรอิสระ 

PC JS EX QWL 

WE 0.50 
DE 0.11* 0.64*  -  - 
IE - - 0.65* 0.68* 
TE 0.11* 0.64* 0.65* 0.68* 

PC 0.38 
DE - - -  0.62* 
IE - - 0.60* - 
TE - - 0.60* 0.62* 

JS 0.91 
DE - -  - 0.95* 
IE - - 0.91* - 
TE - - 0.91* 0.95* 

QWL 0.91 
DE - - 0.96*  - 
IE - - - - 
TE - - 0.96*  -  

2= 559.99, df = 125, (p-value = 0), SRMR = 0.047, RMSEA = 0.076, GFI = 0.91, 

NFI = 0.98, CFI = 0.98, TLI = 0.98, AGFI = 0.90, PNFI = 0.72, 2/df = 4.48 
หมายเหต:ุ * มีนยัส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 

จากตาราง 14 ผูว้ิจยัจึงสรุปรายงานอิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวิต
ในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการสงักัดกระทรวงยุติธรรม โดยมี
สญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน ดงันี ้

1) ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน (WE) 
มากที่สุดคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.68 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 รองลงมาคือ ประสบการณพ์นกังาน (EX) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.65 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ล  าดับต่อมา คือ ความพึงพอใจในงาน (JS)  
มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.64 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ น้อยที่สุดคือ 
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สญัญาทางจิตวิทยา (PC) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.11 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05
ปัจจยัที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานมากที่สดุคือ ความพึงพอใจ
ในงาน (JS) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.64 อย่ามีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 รองลงมา
คือ สญัญาทางจิตวิทยา (PC) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.11 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ในขณะที่ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน
มากที่สุด คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.68 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 รองลงมาคือ ประสบการณพ์นกังาน (EX) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากบั 0.65 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยตวัแปรสาเหตภุายในรูปแบบความสมัพนัธ์
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความยดึมั่นผูกพนัในงาน ไดร้อ้ยละ 50 

2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อสญัญาทางจิตวิทยา (PC) มากที่สุด
คือ คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.62 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 รองลงมา คือ ประสบการณพ์นกังาน (EX) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.60 อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ต่อสญัญาทางจิตวิทยา 
(PC) คือคณุภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.62 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่  ระดับ .05 ในขณะที่ ปัจจัยที่มี อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อสัญญาทาง
จิตวิทยา (PC) คือ ประสบการณ์พนักงาน (EX) มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.60 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรสาเหตุภายในรูปแบบความสัมพันธ์สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของความยดึมั่นผกูพนัในงาน ไดร้อ้ยละ 38 

3) ปัจจยัที่มีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อ ความพึงพอใจในงาน (JS) มากที่สุด
คือ คณุภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.95 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05 รองลงมาคือ ประสบการณ์พนักงาน (EX) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.91 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ความพึงพอใจ 
ในงาน (JS) คือคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.95 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในขณะที่ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อความ 
พงึพอใจในงาน (JS) คือ ประสบการณพ์นกังาน (EX) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.91 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรสาเหตุภายในรูปแบบความสัมพันธ์สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของความยดึมั่นผกูพนัในงาน ไดร้อ้ยละ 91  
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4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 
คือ ประสบการณพ์นกังาน (EX) มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.96 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยตัวแปรสาเหตุภายในรูปแบบความสัมพันธ์สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความยดึมั่นผกูพนังานไดร้อ้ยละ 91 

สรุปผลการวิจัยในระยะที่  1 เชิงปริมาณ ไดว้่า อิทธิพลของประสบการณ์พนักงาน 
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ของขา้ราชการสังกัดกระทรวง
ยุติธรรมตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยมีค่า (2) x2 = 559.99,  
df = 125, (p-value = 0), SRMR = 0.047, RMSEA = 0.076, GFI = 0.91,NFI = 0.98, CFI = 0.98,  
TLI = 0.98, AGFI = 0.90, PNFI = 0.72, 2/df = 4.48 โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวมต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน มากท่ีสดุคือ คณุภาพชีวิตในการท างาน (QWL) รองลงมาคือ ประสบการณพ์นกังาน 
(EX) ล าดับต่อมา คือ ความพึงพอใจในงาน (JS) และ น้อยที่สุดคือ สัญญาทางจิตวิทยา (PC)  
ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานมากที่สุดคือ ความพึงพอใจ 
ในงาน รองลงมา คือ สญัญาทางจิตวิทยา (PC) ในขณะที่ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานคือคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) รองลงมาคือ ประสบการณ์
พนกังาน (EX) โดยตวัแปรสาเหตภุายในรูปแบบความสมัพนัธ์สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความยดึมั่นผกูพนัในงาน ไดร้อ้ยละ 50 

 

 

ภาพประกอบ 7 รูปแบบอิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวิตในการท างานที่สง่ผลต่อ
ความยึดมั่นผกูพนัในงานของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุติธรรมโดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและ

ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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เมื่อพิจารณาจากตาราง 14 และภาพประกอบ 7 ที่แสดงใหเ้ห็นถึงขนาดและทิศทาง
ของตัวแปรต่าง ๆ ซึ่งสามารถสรุปค่าน า้หนักอิทธิพลของตัวแปรตามที่ ไดร้บัอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อม พรอ้มสรุปผลการทดสอบสมมติฐานตามเส้นอิทธิพล ได้ว่า ประสบการณ์พนักงาน 
มีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพันในงานโดยส่งอิทธิพลผ่านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
สญัญาทางจิตวิทยา และความพงึพอใจในงาน ส่วนคณุภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลโดยออ้ม
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานโดยส่งอิทธิพลผ่านสญัญาทางจิตวิทยาและและความพึงพอใจในงาน 
ในขณะที่สัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ในงาน 

ส่วนที ่4 การวิเคราะหอ์ิทธิพลส่งผ่าน 
ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์อิทธิพลของประสบการณ์พนักงานต่อความยึดมั่น

ผกูพนัในงาน โดยมีสญัญาทางจิตวิทยา และความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน และ ผลการ
วิเคราะหอิ์ทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยมีสญัญาทาง
จติวิทยาและและความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน ดงันี ้

1. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของประสบการณ์พนักงานต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ในงาน โดยมีสญัญาทางจิตวิทยา และความพงึพอใจในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ผู้วิจัยวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) การ
วิเคราะหก์ารถดถอย(Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะหค์วามเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
(Mediator Analysis) โดยผูว้ิจยัใชก้ระบวนการวิเคราะหต์ามแนวคิดของบารอนและเคนนี่ (Baron 
& Kenny, 1986) และของโซเบล (Sobel, 1982) ดงันี ้

ขัน้ตอนที่ 1 วิเคราะหก์ารถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ประสบการณ์พนักงาน (X) กับความยึดมั่นผูกพันในงาน (Y) เพื่อหาค่า

สมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (1) ของประสบการณ์พนักงานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันใน
งานซึ่งคือเสน้อิทธิพล c ในภาพประกอบ 8 และ 9 

ขัน้ตอนที่ 2 วิเคราะหก์ารถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
ระหว่างตวัแปรพยากรณป์ระสบการณ์พนกังาน (X) กบัสญัญาทางจิตวิทยา และความพึงพอใจใน

งาน (M) เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (2) ของประสบการณ์พนักงานที่ส่งผลต่อ
สญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงาน ซึ่งคือเสน้อิทธิพล a ในภาพประกอบ 8 และ 9  
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ขั้นตอนที่  3 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างตัวแปรพยากรณ์
ประสบการณ์พนักงาน (X) สัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน (M) กับความยึดมั่น

ผูกพนัในงาน(Y) เพื่อหาค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (3) ของประสบการณ์พนกังานที่ส่งผล
ต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน เมื่อมีการควบคมุสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานแลว้ 

ซึ่งคือเสน้อิทธิพล C ในภาพประกอบ และหาค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (4) ของสัญญา
ทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อมีการควบคุม
สญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงาน แลว้ ซึ่งคือเสน้อิทธิพล b ในภาพประกอบ 8 และ 9 

โดยในขัน้ตอนนีห้ากอิทธิพลทางตรง (3) ยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติอยู่ 
แสดงว่าตัวแปรส่งผ่าน (Mediator) ท าหน้าที่ส่งผ่านอิทธิพลแบบบางส่วน (Partial Mediator)  

แต่หากอิทธิพลทางตรง (3) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่า ตวัแปรสง่ผ่าน (Mediator) ท าหนา้ที่
สง่ผ่านอิทธิพลแบบสมบรูณ ์(Complete Mediator) 

ขัน้ตอนที่ 4 วิเคราะหค่์าอิทธิพลทางออ้มดว้ยวิธีการของโซเบล (Sobel, 
1982) โดยใชค่้าสถิติทดสอบซี (z) เพื่อยืนยนัว่าสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็น
ตวัแปรสง่ผ่าน 
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ภาพประกอบ 8 เสน้อิทธิพลการวิเคราะหป์ระสบการณพ์นกังานมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผกูพนั 
ในงานโดยมีสญัญาทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

 

ภาพประกอบ 9 เสน้อิทธิพลการวิเคราะหป์ระสบการณพ์นกังานมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผกูพนั 
ในงานโดยมีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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ตาราง 16 ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน สญัญาทางจิตวิทยา และความยดึมั่น
ผกูพนัในงาน 

วิเคราะหก์ารถดถอย 
ตัวแปร
พยากรณ ์

b SE  t p-value 

ขัน้ตอนที่ 1: EX → WE 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยอย่าง
ง่าย ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
ประสบการณพ์นกังาน (EX) กบั 
ความยึดมั่นผกูพนั 
ในงาน (EE) R2=0.212 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

0.317 0.025 0.461 12.755 <0.001 

ขัน้ตอนที่ 2: EX → PC 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยอย่าง
ง่าย ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
ประสบการณพ์นกังาน (EX) กบั 
สญัญาทางจิตวิทยา (PC) 
R2=0.421 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

0.579 0.028 0.648 20.919 <0.001 

ขัน้ตอนที่ 3: EX, PC → WE 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอย
พหคุณู ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
ประสบการณพ์นกังาน (EX) และ
สญัญาทางจิตวิทยา (PC) กบั
ความยึดมั่นผกูพนัในงานงาน 
(WE) R2=0.355 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

 

0.096 0.030 0.139 3.230 <0.001 

สญัญา 
ทางจิตวิทยา 

0.383 0.033 0.497 11.556 <0.001 

 
จากตาราง 15 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของประสบการณ์พนักงาน 

ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน มีค่าเท่ากับ 0.461 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .01  
(t = 12.755, p-value < 0.001) กล่าวคือ ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิผลรวมต่อความยึดมั่น
ผกูพันในงาน (เสน้อิทธิพล c) ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของประสบการณพ์นกังานที่ส่งผล
ต่อสัญญาทางจิตวิทยา มีค่าเท่ากับ 0.648 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t = 29.919,  
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p-value < 0.001) กล่าวคือ ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลต่อสัญญาทางจิตวิทยา (เสน้อิทธิพล a) 
ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของประสบการณ์พนักงานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน
เมื่อมีการควบคุมอิทธิพลของสัญญาทางจิตวิทยา แลว้มีค่าเท่ากับ 0.139 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .01 (t = 3.230, p-value < 0.001) กล่าวคือ ประสบการณพ์นกังานมอิีทธิพลทางตรง
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน (เสน้อิทธิพล c’) และค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของสัญญา
ทางจิตวิทยาที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อมีการควบคุมอิทธิพลของประสบการณ์
พนักงานแลว้ มีค่าเท่ากับ 0.497 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t = 11.556, p-value < 0.001) 
กล่าวคือ สัญญาทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน (เส้นอิทธิพล b)  
ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นไปตามเงื่อนไขขั้นตอนในการพิจารณาตัวแปรส่งผ่านท่ีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลมาตรฐานของประสบการณ์พนักงานส่งผลต่อสญัญาทางจิตวิทยา (เสน้อิทธิพล a) และ 
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของสัญญาทางจิตวิทยาที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน  
เมื่อมีการควบคุมอิทธิพลประสบการณ์พนักงานแลว้ (เสน้อิทธิพล b) ตอ้ง มีนับส าคัญทางสถิติ 
อย่างไรก็ตามการสรุปผลว่าสัญญาทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่าง
ประสบการณ์พนักงานกับความยึดมั่นผูกพันในงานหรือไม่นั้น นอกจากพิจารณาตามเงื่อนไข
หลกัฐานดงักลา่วแลว้ ยงัตอ้งพิจารณาถึงค่าอิทธิพลทางออ้มของประสบการณพ์นกังานที่สง่ผลต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยผ่านสญัญาทางจิตวิทยา ซึ่งจะตอ้งมีนยัส าคญัทางสถิติดว้ยเช่นกนั 
ผูว้ิจยัจึงไดป้ระมาณค่าอิทธิพลทางออ้มต่อไปดว้ยวิธีการของ โซเบล (Sobel, 1982) ซึ่งมีขอ้ตกลง
เบื ้องต้นว่าค่าประมาณอิทธิพลทางอ้อมมีการกระจายแบบโค้งปกติ ได้ค่าประมาณอิทธิพล
ทางออ้มของประสบการณ์พนักงานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยผ่านสัญญาทาง
จิตวิทยา ดงัแสดงไวใ้นตารางที่ 16 

ตาราง 17 ค่าประมาณอิทธิพลทางออ้มของประสบการณ์พนักงานต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน
ผ่านสญัญาทางจิตวิทยา 

ตัวแปร IE SE z p-value 
ช่วงความเชื่อมั่น 95% 

Lower Upper 
ประสบการณ์
พนกังาน 

0.383(0.322) 0.033 11.556 < 0.001 0.318 0.448 

หมายเหต ุ: ค่าที่อยูใ่นวงเล็บเป็นคะแนนมาตรฐาน 
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จากตาราง 16 พบว่า ค่าประมาณอิทธิพลทางอ้อมของประสบการณ์พนักงานที่
ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยผ่านสัญญาทางจิตวิทยา มีค่าเท่ากับ 0.383 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (z = 11.556, p-value < 0.001) โดยมีค่าอยู่ในช่วงความเชื่อมั่น 
95% ระหว่าง 0.318 ถึง 0.448 ซึ่งไม่คลมุค่า 0 จึงสรุปไดว้่า ประสบการณพ์นกังานมีอิทธิพลทางออ้ม
ต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน โดยผ่านสญัญาทางจิตวิทยา โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน
ของประสบการณ์ในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน เมื่อควบคุมอิทธิพลของ
สญัญาทางจิตวิทยา เท่ากับ 0.139 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 (t = 3.230, p-value < 0.001) 
กลา่วคือ เมื่อมีสญัญาทางจิตวิทยาในความสมัพนัธร์ะหว่างประสบการณ์พนกังานกบัความยึดมั่น
ผูกพันในงานแล้ว ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานลดลงจาก 0.461 (t = 12.755, p-value < 0.001)  
เป็น 0.139 (t = 3.230, p-value < 0.001) แต่ยังคงมีนัยความส าคัญทางสถิติอยู่  จึงกล่าวได้ว่า 
สญัญาทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบบางส่วนในอิทธิพลของประสบการณ์พนักงานที่มีต่อ
ความยึดมั่ นผูกพันในงาน  ทั้งนี ้ผลการประมาณค่าโมเดลการส่งผ่านความสัมพันธ์ของ
ประสบการณ์พนักงานที่มีผลต่อความยึดมั่ นผูกพันในงาน โดยผ่านสัญญาทางจิตวิทยา  
ดงัภาพประกอบ 10 

 

 

ภาพประกอบ 10 ผลการประมาณค่าโมเดลการสง่ผ่านประสบการณพ์นกังานต่อความยดึมั่น
ผกูพนัในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยา 

  

 
 
 
 
 
 
 

ประสบการณพ์นกังาน ความยดึมั่นผกูพนัในงาน
       

 

0.648 

0.139 

สญัญาทางจิตวิทยา  
 0.497 
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ตาราง 18 ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลของประสบการณพ์นักงาน ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

การวิเคราะหก์ารถดถอย 
ตัวแปร
พยากรณ ์

b SE  t p-value 

ขัน้ตอนที่ 1: EX → WE 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยอย่าง
ง่าย ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
ประสบการณพ์นกังาน (EE) กบั 
ความยึดมั่นผกูพนัในงาน (WE) 
R2=0.212 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

0.317 0.025 0.461 12.755 < 0.001 

ขัน้ตอนที่ 2: EE → JS 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยอย่าง
ง่าย ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
ประสบการณพ์นกังาน (EE) กบั 
ความพงึพอใจในงาน (JS) 
R2=0.480 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

0.749 0.032 0.693 23.600 < 0.001 

ขัน้ตอนที่ 3: EE, JS → WE 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอย
พหคุณู ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
ประสบการณพ์นกังาน (EE) และ
ความพงึพอใจในงาน (JS) กบั 
ความยึดมั่นผกูพนัในงาน(WE) 
R2=0.375 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

 

0.051 0.031 0.074 1.655 0.099 

ความพงึพอใจ
ในงาน 

0.355 0.028 0.558 12.493 <0.001 

 
จากตาราง 17 พบว่า ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของประสบการณ์พนักงานที่

ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน มีค่าเท่ากับ 0.461 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
(t = 12.755, p-value < 0.001) กล่าวคือ ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลรวมต่อความยึดมั่น
ผกูพันในงาน (เสน้อิทธิพล c) ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของประสบการณพ์นกังานที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากับ 0.693 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t = 23.600,  
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p-value < 0.001) กล่าวคือ ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน (เสน้อิทธิพล a) 
ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของประสบการณ์พนักงานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน
เมื่อมีการควบคมุอิทธิพลของความพึงพอใจงาน แลว้มีค่าเท่ากบั 0.074 พบว่า ไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ (t = 1.655, p-value = 0.099) กลา่วคือ ประสบการณพ์นกังานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน (เสน้อิทธิพล c’) และค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของความพึงพอใจใน
งานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานเมื่อมีการควบคุมอิทธิพลของประสบการณ์พนักงานแลว้ 
มี ค่าเท่ ากับ  0.558 อย่างมีนับส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ  .01 (t = 12.493, p-value < 0.001) 
กล่าวคือ ความพงึพอใจในงานอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน (เสน้อิทธิพล b) ซึ่งผล
การวิเคราะหเ์ป็นไปตามเงื่อนไขขั้นตอนในการพิจารณาตัวแปรส่งผ่านท่ีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐานของประสบการณ์พนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (เส้นอิทธิพล a) และค่า
สมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน เมื่อมี
การควบคมุอิทธิพลประสบการณพ์นกังานแลว้ (เสน้อิทธิพล b) ตอ้งมีนยัส าคญัทางสถิติ อย่างไรก็
ตามการสรุปผลว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสมัพันธ์ระหว่างประสบการณ์
พนักงานกับความยึดมั่นในงานหรือไม่นั้น นอกจากพิจารณาตามเงื่อนไขหลกัฐานดังกล่าวแลว้  
ยังตอ้งพิจารณาถึงค่าอิทธิพลทางออ้มของประสบการณ์พนักงานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ในงาน โดยผ่านความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะต้องมีนัยส าคัญทางสถิติด้วยเช่นกัน ผู้วิจัยจึงได้
ประมาณค่าอิทธิพลทางออ้มต่อไปดว้ยวิธีการของโซเบล (Sobel, 1982) ซึ่งมีขอ้ตกลงเบือ้งตน้ว่า
ค่าประมาณอิทธิพลทางอ้อมมีการกระจายแบบโค้งปกติ ได้ค่าประมาณอิทธิพลทางอ้อมของ
ประสบการณพ์นกังานที่สง่ผลต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน โดยผ่านความพงึพอใจในงาน ดงัแสดง
ไวใ้นตาราง 18 

ตาราง 19 ค่าประมาณอิทธิพลทางออ้มของประสบการณ์พนักงานต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน
ผ่านความพงึพอใจในงาน 

ตัวแปร IE SE z p-value 
ช่วงความเชื่อมั่น 95% 

Lower Upper 

ประสบการณ์
พนกังาน 

0.355(0.387) 0.0328 612.493 < 0.001 0.300 0.411 

หมายเหต ุ: ค่าที่อยูใ่นวงเล็บเป็นคะแนนมาตรฐาน 
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จากตาราง 18 พบว่า ค่าประมาณอิทธิพลทางอ้อมของประสบการณ์พนักงานที่

ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยผ่านความพึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากับ 0.355 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (z = 12.493, p-value < 0.001) โดยมีค่าอยู่ในช่วงความเชื่อมั่น 
95% ระหว่าง 0.300 ถึง 0.411 ซึ่งไม่คลุมค่า 0 จึงสรุปได้ว่า ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน โดยผ่านความพึงพอใจในงาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐานของประสบการณ์พนกังานที่สง่ผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน เมื่อควบคมุอิทธิพลของ
ความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.074 ซึ่งพบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (t = 1.655, p-value = 0.099) 
กล่าวคือ เมื่อมีความพึงพอใจในงาน ในความสมัพันธ์ระหว่างประสบการณ์พนักงานกับความยึดมั่น
ผูกพันในงานแลว้ ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานลดลงจาก 0.461 (t = 17.481, p-value = < 0.001) 
เป็น 0.074 (t = 1.655, p-value = 0.099) ส่งผลให้ไม่มีนัยความส าคัญทางสถิติ จึงกล่าวได้ว่า 
ความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่านแบบสมบูรณใ์นอิทธิพลของประสบการณ์พนกังานที่มีต่อ
ความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

ทัง้นีผ้ลการประมาณค่าโมเดลการส่งผ่านความสมัพันธ์ของประสบการณ์พนักงาน 
ที่มีผลต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน โดยผ่านความพงึพอใจในงาน ดงัภาพประกอบ 11 

 

 

ภาพประกอบ 11 ผลการประมาณค่าโมเดลการสง่ผ่านประสบการณพ์นกังานต่อความยดึมั่น
ผกูพนัในงาน ผ่านความพงึพอใจในงาน 

  

 
 
 
 
 
 

ประสบการณพ์นกังาน 

ความพงึพอใจในงาน 

ความยดึมั่นผกูพนัในงาน  
 

0.693 0.558 

0.074 
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2. ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของคณุภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความยึด
มั่นผกูพนัในงาน ในงาน โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ผูว้ิจัยใชก้ารวิเคราะหก์ารถออยอย่างง่าย การวิเคราะหก์ารถอถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะหค์วามเป็นตวัแปรสง่ผ่าน (Mediator Analysis) 
โดยผูว้ิจยัใชก้ระบวนการวิเคราะหต์ามแนวคิดของบารอนและเคนนี่ (Baron & Kenny, 1986) และ
ของโซเบล (Sobel, 1982) มี ดงันี ้

ขัน้ตอนที่ 1 วิเคราะหก์ารถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
ระหว่างตวัแปรพยากรณค์ุณภาพชีวิตในการท างาน (X) กับความยึดมั่นผูกพนัในงาน (Y) เพื่อหา

ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (1) ของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน ซึ่งคือเสน้อิทธิพล c ในภาพประกอบ 12 และ 13 

ขัน้ตอนที่ 2 วิเคราะหก์ารถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
ระหว่างตวัแปรพยากรณค์ณุภาพชีวิตในการท างาน (X) กบัสญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจ

ในงาน (M) เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (2) ของของคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ส่งผลต่อสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน ซึ่งคือเสน้อิทธิพล a ในภาพประกอบ 12 
และ 13 

ขั้นตอนที่  3 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างตัวแปรพยากรณ์
คณุภาพชีวิตในการท างาน (X) กบัสญัญาทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน (M) กบัความยึดมั่น

ผูกพันในงาน (Y) เพื่อหาค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (3) ของคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน เมื่อมีการควบคุมสัญญาทางจิตวิทยา และความพึงพอใจใน

งานแลว้ ซึ่งคือเสน้อิทธิพล C ในภาพประกอบ 1 และหาค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (4) 
ของสญัญาทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน เมื่อมีการ
ควบคุมสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานแลว้ ซึ่งคือเสน้อิทธิพล b ในภาพประกอบ 
12 และ 13 

โดยในขัน้ตอนนีห้ากอิทธิพลทางตรง (3) ยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติอยู่ 
แสดงว่าตัวแปรส่งผ่าน (Mediator) ท าหน้าที่ส่งผ่านอิทธิพลแบบบางส่วน (Partial Mediator)  

แต่หากอิทธิพลทางตรง (3) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่า ตวัแปรสง่ผ่าน (Mediator) ท าหนา้ที่
สง่ผ่านอิทธิพลแบบสมบรูณ ์(Complete Mediator) 
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ขัน้ตอนที่ 4 วิเคราะหค่์าอิทธิพลทางออ้มดว้ยวิธีการของโซเบล (Sobel, 
1982) โดยใชค่้าสถิติทดสอบซี (z) เพื่อยืนยันว่าสญัญาทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน
เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

 

 

ภาพประกอบ 12 เสน้อิทธิพลในการวิเคราะหค์ณุภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความยดึมั่น
ผกูพนัในงาน โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

 

ภาพประกอบ 13 เสน้อิทธิพลในการวิเคราะหป์ระสบการณพ์นกังานมีอิทธิพลต่อความยดึมั่น
ผกูพนัในงานโดยมีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

คณุภาพชีวิตในการท างาน 
X 

ความยดึมั่นผกูพนัในงาน 
Y 

a 
b 

C’ 

สญัญาทางจิตวิทยา  
M 

คณุภาพชีวิตในการท างาน 
X 

ความยดึมั่นผกูพนัในงาน 
Y 

C 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

ประสบการณพ์นกังาน 

X 

ความยดึมั่นผกูพนัในงาน  
Y 

a b 

ประสบการณพ์นกังาน 

X 

ความพงึพอใจในงาน 
M 

ความยดึมั่นผกูพนัในงาน  
Y 

C’ 

C 
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ตาราง 20 ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลของตวัแปรคณุภาพชีวิตในการท างาน สญัญาทางจิตวิทยา และ
ความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

การวิเคราะหก์ารถดถอย 
ตัวแปร
พยากรณ ์

b SE  t p-value 

ขัน้ตอนที่ 1: QWL → WE 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยอย่าง
ง่าย ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
คณุภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) กบั ความยึดมั่นผกูพนัใน
งาน (EE) R2=0.336 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

0.435 0.025 0.580 17.481 < 0.001 

ขัน้ตอนที่ 2: QWL → PC 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยอย่าง
ง่าย ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
คณุภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) กบั สญัญาทางจิตวิทยา 
(PC) R2=0.591 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

0.749 0.025 0.769 29.533 < 0.001 

ขัน้ตอนที่ 3: QWL, PC → WE 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอย
พหคุณู ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
คณุภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) และสญัญาทางจิตวิทยา 
(PC) กบั ความยึดมั่นผกูพนัใน
งาน (EE) R2=0.385 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

 

0.236 0.038 0.315 6.300 < 0.001 

สญัญาทาง
จิตวิทยา 

0.265 0.039 0.345 6.891 < 0.001 

 
จากตาราง 19 พบว่า ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของคณุภาพท างานที่ส่งผลต่อ

ความยึดมั่นผกูพนัในงาน มีค่าเท่ากบั 0.580 อย่างมีนนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (t = 17.481, 
p-value < 0.001) กล่าวคือ คณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลรวมต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
(เสน้อิทธิพล c) ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อสญัญา
ทางจิตวิทยา มีค่าเท่ากับ 0.769 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t = 29.533, p-value < 0.001) 
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กล่าวคือ คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อสัญญาทางจิตวิทยา (เสน้อิทธิพล a) ค่าสมัประสิทธิ์

อิทธิพลมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน เมื่อมีการ
ควบคุมอิทธิพลของสัญญาทางจิตวิทยา แล้วมีค่าเท่ากับ 0.315 อย่างมีนับส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (t = 6.300, p-value < 0.001) กล่าวคือ คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน (เสน้อิทธิพล c’) และค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของสัญญา
ทางจิตวิทยาที่สง่ผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานเมื่อมีการควบคมุอิทธิพลของคณุภาพชีวิตในการ
ท างานแล้ว มีค่าเท่ากับ 0.345 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t = 6.891, p-value < 0.001) 
กล่าวคือ สัญญาทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน (เส้นอิทธิพล b)  
ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นไปตามเงื่อนไขขั้นตอนในการพิจารณาตัวแปรส่งผ่านท่ีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อสญัญาทางจิตวิทยา (เสน้อิทธิพล a) 
และค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของสญัญาทางจิตวิทยาท่ีส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
เมื่อมีการควบคมุอิทธิพลคณุภาพชีวิตแลว้ (เสน้อิทธิพล b) ตอ้งมีนยัส าคญัทางสถิติ อย่างไรก็ตาม
การสรุปผลว่าสัญญาทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานยึดมั่นในงานหรือไม่นั้น นอกจากพิจารณาตามเงื่อนไขหลักฐานดังกล่าวแล้ว ยังต้อง
พิจารณาถึงค่าอิทธิพลทางออ้มของคณุภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน 
โดยผ่านสญัญาทางจิตวิทยา ซึ่งจะตอ้งมีนัยส าคัญทางสถิติดว้ยเช่นกัน ผูว้ิจัยจึงไดป้ระมาณค่า
อิทธิพลทางออ้มต่อไปดว้ยวิธีการของโซเบล (Sobel, 1982) ซึ่งมีขอ้ตกลงเบือ้งตน้ว่าค่าประมาณ
อิทธิพลทางออ้มมีการกระจายแบบโคง้ปกติ ไดค่้าประมาณอิทธิพลทางออ้มของคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่สง่ผลต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน โดยผ่านสญัญาทางจิตวิทยา ดงัแสดงไวใ้นตาราง 20 

ตาราง 21 ค่าประมาณอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยา 

ตัวแปร IE SE z p-value 
ช่วงความเชื่อมั่น 95% 

Lower Upper 

คณุภาพชีวิต 
ในการท างาน 

0.199(0.265) 0.039 6.891 < 0.001 0.190 0.341 

หมายเหต ุ: ค่าที่อยูใ่นวงเล็บเป็นคะแนนมาตรฐาน 
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จากตาราง 20 พบว่า ค่าประมาณอิทธิพลทางออ้มของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยผ่านสัญญาทางจิตวิทยา มีค่าเท่ากับ 0.199 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (z = 6.891, p-value < 0.001) โดยมีค่าอยู่ในช่วงความเชื่อมั่น 95% 
ระหว่าง 0.190 ถึง 0.341 ซึ่งไม่คลมุค่า 0 จึงสรุปไดว้่า คณุภพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางออ้ม
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยา โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน เมื่อควบคุมอิทธิพลของสญัญา
ทางจิตวิทยา เท่ากบั 0.315 อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (t = 6.300, p-value < 0.001) 
กล่าวคือ เมื่อมีสญัญาทางจิตวิทยาในความสมัพันธร์ะหว่างคุณภพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงาน แลว้ ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานลดลงจาก 0.580 (t = 17.481, p-value < 0.001) 
เป็น 0.315 (t = 6.300, p-value < 0.001) แต่ยังคงมีนัยความส าคัญทางสถิติอยู่  จึงกล่าวได้ว่า 
สญัญาทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบบางส่วนในอิทธิพลของคณุภาพชีวิตในการท างานที่มี
ต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน ทัง้นีผ้ลการประมาณค่าโมเดลการส่งผ่านความสมัพนัธข์องคณุภาพ
ชีวิตในการท างานที่มี อิทธิพลต่อความยึดมั่ นผูกพันในงานโดยผ่านสัญญาทางจิตวิทยา  
ดงัภาพประกอบ 14 

 

ภาพประกอบ 14 ผลการประมาณค่าโมเดลการสง่ผ่านคณุภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยา 

  

 
 
 
 
 
 
คณุภาพชีวิตในการท างาน  

สญัญาทางจิตวิทยา  
 

ความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

0.769 
0.345 

0.315 
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ตาราง 22 ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลของคณุภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ยดึมั่นผกูพนัในงาน 

การวิเคราะหก์ารถดถอย 
ตัวแปร
พยากรณ ์

b SE  t p-value 

ขัน้ตอนที่ 1: QWL → WE 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยอย่าง
ง่าย ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
คณุภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) กบั ความยึดมั่นผกูพนัใน
งาน (EE) R2=0.336 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

0.435 0.025 0.580 17.481 < 0.001 

ขัน้ตอนที่ 2: QWL → JS 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยอย่าง
ง่าย ระหว่างตวัแปรพยากรณ์
คณุภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) กบั ความพงึพอใจในงาน 
(JS) R2=0.717 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

0.998 0.026 0.847 39.089 < 0.001 

ขัน้ตอนที่ 3: QWL, JS → WE 
ผลการวิเคราะหก์ารถดถอย
พหคุณูระหว่างตวัแปรพยากรณ์
คณุภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) และความพงึพอใจในงาน 
(JS) กบัความยึดมั่นผกูพนัในงาน 
(WE) R2=0.386 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

 

0.169 0.045 0.225 3.746 < 0.001 

ความพงึพอใจ
ในงาน 

0.267 0.038 0.419 6.985 < 0.001 

 
จากตารางที่  21 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการ

ท างานส่งผลต่อความยึดมั่ นผูกพันในงาน มีค่าเท่ากับ  0.580 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (t = 17.481, p-value < 0.001) กล่าวคือ คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลรวมต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน (เสน้อิทธิพล c) ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากับ 0.847 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดบั .01 (t = 39.089, p-value < 0.001) กล่าวคือ คณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความ
พงึพอใจในงาน (เสน้อิทธิพล a) ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานที่
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน เมื่อมีการควบคุมอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน แลว้มีค่า
เท่ากับ 0.225 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 (t = 3.746, p-value < 0.001) กล่าวคือ 
คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน (เส้นอิทธิพล c’) และค่า
สมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน เมื่อมี
การควบคุมอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานแลว้ มีค่าเท่ากบั 0.419 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (t = 6.985, p-value < 0.001) กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน (เสน้อิทธิพล b) ซึ่งผลการวิเคราะหเ์ป็นไปตามเงื่อนไขขัน้ตอนในการ
พิจารณาตัวแปรส่งผ่านท่ีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงาน(เสน้อิทธิพล a) และค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของความพึงพอใจ
ในงานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน เมื่อมีการควบคุมอิทธิพลคุณภาพชีวิตในการท างาน
แลว้ (เสน้อิทธิพล b) ตอ้งมีนัยส าคัญทางสถิติ อย่างไรก็ตามการสรุปผลว่าความพึงพอใจในงาน
เป็นตัวแปรส่งผ่านความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความยึดมั่นผูกพันในงาน 
หรือไม่นั้น นอกจากพิจารณาตามเงื่อนไขหลักฐานดังกล่าวแลว้ ยังตอ้งพิจารณาถึงค่าอิทธิพล
ทางอ้อมของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยผ่านความ 
พงึพอใจในงาน ซึ่งจะตอ้งมีนยัส าคญัทางสถิติดว้ยเช่นกนั ผูว้ิจยัจึงไดป้ระมาณค่าอิทธิพลทางออ้ม
ต่อไปดว้ยวิธีการของโซเบล ซึ่งมีขอ้ตกลงเบือ้งตน้ว่าค่าประมาณอิทธิพลทางออ้มมีการกระจาย
แบบโคง้ปกติ ไดค่้าประมาณอิทธิพลทางออ้มของคณุภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน โดยผ่านความพงึพอใจในงาน ดงัแสดงไวใ้นตาราง 22 

ตาราง 23 แสดงค่าประมาณอิทธิพลทางออ้มตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานต่อตวามยึดมั่น
ผกูพนัในงานผ่านความพงึพอใจในงาน 

ตัวแปร IE SE z p-value 
ช่วงความเชื่อมั่น 95% 

Lower Upper 

คณุภาพชีวิต 
ในการท างาน 

0.267(0.355) 0.038 6.985 < 0.001 0.192 0.342 

หมายเหต ุ: ค่าที่อยูใ่นวงเล็บเป็นคะแนนมาตรฐาน  
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จากตาราง 22 พบว่า ค่าประมาณอิทธิพลทางออ้มของคณุภาพชีวิตในการท างานที่
ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานผ่านความพึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากบั 0.267 อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (z = 6.985, p-value < 0.001) มีค่าอยู่ในช่วงความเชื่อมั่น 95% ระหว่าง 
0.192 ถึง 0.342 ซึ่งไม่คลุมค่า 0 จึงสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านความพึงพอใจในงาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของ
คณุภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน เมื่อควบคมุอิทธิพลของความพึงพอใจ
ในงาน เท่ากับ 0.225 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  .05 (t = 3.746, p-value < 0.001) 
กล่าวคือ เมื่อมีความพึงพอใจในงานในความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ยึดมั่นผูกพนัในงาน แลว้ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานลดลงจาก 0.580 (t = 17.481, p-value 
< 0.001) เป็น  0.225 (t = 6.300, p-value < 0.001) แต่ยังคงมีนัยความส าคัญทางสถิ ติอยู่  
จึงกล่าวไดว้่า ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่านแบบบางส่วนในอิทธิพลของคณุภาพชีวิตใน
การท างานที่มีต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

ทั้งนี ้ผลการประมาณค่าโมเดลการส่งผ่านความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน โดยผ่านความพงึพอใจในงาน ดงัภาพประกอบ 15 

 

 

ภาพประกอบ 15 ผลการประมาณค่าโมเดลการสง่ผ่านคณุภาพชีวิตในการท างานผ่านความยดึมั่น
ผกูพนัในงานผ่านความพงึพอใจในงาน 

  

 
 
 
 
 
 
 

คณุภาพชีวิตในการท างาน  

ความพงึพอใจในงาน 

ความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

0.847 0.419 

0.225 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
ผลการวิเคราะหข์อ้มูลในการศึกษาระยะที่ 1 เชิงปริมาณ น าเสนอขอ้คน้พบจาก

ความมุ่งหมายของการวิจยัขอ้ที่ 1 ดว้ยวิธีวิจยัเชิงปรมิาณ ทดสอบสมมติฐานการวิจยั ดงันี ้
สมมติฐานที่ 1 ประสบการณ์พนักงานมีมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น

ผกูพนัในงาน ผลการวิจยัพบว่า ประสบการณพ์นกังาน ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมั่นผูกพนั
ในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งไม่สนบัสนนุสมมติฐานนี ้

สมมติฐานย่อยที่ 1.1 ประสบการณพ์นกังาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อความ
ยึดมั่นผูกพนัในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยา ผลการวิจยั พบว่า ประสบการณพ์นกังานมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านคุณภาพชีวิตในการท างานและสัญญาทางจิตวิทยา 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.07 ซึ่งสนับสนุน
สมมติฐานนีบ้างสว่น 

สมมติฐานย่อยที่ 1.2 ประสบการณพ์นกังาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน ผ่านความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัย พบว่า ประสบการณ์พนักงาน  
มีอิทธิพลทางออ้มต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน ผ่านคณุภาพชีวิตในการท างานและความพึงพอใจ
ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 โดยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.58 ซึ่งสนับสนุน
สมมติฐานนีบ้างสว่น 

สมมติฐานที่ 2 คณุภาพชีวิตในการท างานมีมีอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมั่น
ผูกพันในงาน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งไม่สนบัสนนุสมมติฐานนี ้ 

สมมติฐานย่อยที่ 2.1 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน ผ่านสญัญาทางจิตวิทยา ผลการวิจยัพบว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน 
มีอทิธิพลทางออ้มต่อความยดึมั่นผูกพนัในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ที่ระดบั .05 โดยค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากบั 0.07 ซึ่งสนบัสนนุสมมติฐานนี ้

สมมติฐานย่อยที่ 2.2 คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ความยึดมั่นผูกพนัในงาน ผ่านความพึงพอใจในงาน ผลการวิจยัพบว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน
มีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานผ่านความพึงพอใจในงาน อย่างมีนบัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .05 โดยค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากบั 0.61 ซึ่งสนบัสนนุสมมติฐานนี ้
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สมมติฐานที่ 3 สญัญาทางจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน ผลการวิจยัพบว่า สญัญาทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานอย่าง
มนียัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากบั 0.11 ซึ่งสนบัสนนุสมมติฐานนี ้

สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.64 ซึ่งสนับสนุน
สมมติฐานนี ้

ตาราง 24 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน  

สมมติฐานย่อยที่ 1.1 ประสบการณพ์นักงาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อ 
ความยดึมั่นผกูพนัในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยา 

(เนื่องจากจะผ่านคุณภาพชีวิตในการท างานก่อน ตามดว้ยความ 
พงึพอใจในงาน) 

สมมติฐานย่อยที่ 1.2 ประสบการณพ์นักงาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ความยดึมั่นผกูพนัในงาน ผ่านผ่านความพงึพอใจในงาน 

(เนื่องจากจะผ่านคุณภาพชีวิตในการท างานก่อน ตามดว้ยสญัญา
ทางจิตวิทยา) 

ไม่สนบัสนนุ 
 

สนบัสนนุบางสว่น 
 
 
 

สนบัสนนุบางสว่น 

สมมติฐานที ่2 คณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมั่น 
ผกูพนัในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.1 คณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางออ้ม
ต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยา 

สมมติฐานย่อยที่ 2.2 คณุภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางออ้ม
ต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานผ่านความพงึพอใจในงาน 

ไม่สนบัสนนุ 
 

สนบัสนนุ 
 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานที่ 3 สญัญาทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน 

สนบัสนนุ 



  

113 

 

113 

2. ผลการวิเคราะหข์้อมูลระยะที ่2 การวิจัยเชิงคุณภาพ  
การศกึษาระยะที่ 2 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพรูปแบบการศกึษาเฉพาะกรณี (Case Study 

Approach) ด้วยการศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงานของข้าราชการจากส่วนราชการ สังกัด
กระทรวงยุติธรรมที่มีระดับคะแนนควสามยึดมั่นผูกพันในงานสูงที่สุด ที่ได้มาจากขอ้ค้นพบใน
ระยะที่ 1 เชิงปริมาณ เก่ียวกับอิทธิพลของประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างานต่อ
ความยึดมั่ นผูกพันในงานโดยมีสัญญาทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  
(Key Informants) ในการวิจัยระยะที่  2 คือ ขา้ราการสังกัดส่วนราชการระดับกรม กระทรวงยุติธรรม 
โดยเลือกกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลแบบเจาะจง (Purposive sampling) จากส่วนราชการระดับกรม ที่มีคะแนน
ระดับความยึดมั่นผูกพันในงานสูงที่สุด ตามคุณสมบัติที่ก าหนดตามขอ้คันพบที่ไดจ้ากการวิจัย
ระยะที่ 1 เพื่อท าความเข้าใจปรากฏการณ์ที่เก่ียวขอ้งกับความยึดมั่นผูกพันในงาน เก็บข้อมูล 
โดยการสัมภาษณ์ เชิงลึก  (In –depth interview) กับผู้ให้ข้อมูลที่ส  าคัญ  (Key informants)  
ที่มีความพรอ้ม และยินยอมใหข้อ้มูล จ านวนทัง้สิน้ 15 คน ส าหรบัการศึกษาครัง้นีข้อ้มูลทัง้หมด
เป็นขอ้มูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์กับผูใ้หข้อ้มูลโดยตรงซึ่งชื่อที่ปรากฏในงานวิจัยเป็นนามสมมุติ
ทั้งหมดไม่มีชื่อจริงของผู้ให้ขอ้มูล ทั้งนีก้ารน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลครัง้นี ้ผูว้ิจัยค าใช้ว่า 
หน่วยงาน ในความหมายของส่วนราชการในเนือ้หาบางตอน และใชค้ าว่าบุคลากรในความหมาย
ของขา้ราชการ เพื่อใหภ้าษามีความราบรื่น เขา้ใจง่าย และชดัเจนยิ่งขึน้ 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ผูว้ิจัยท าสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้หข้อ้มูลส าคัญรวมจ านวนทั้งสิน้ จ านวนทัง้สิน้ 15 คน 

แบ่งเป็น ระดับผู้อ  านวยการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลหรือที่ได้รับมอบหมายจ านวน 1 คน 
ผู้อ  านวยการด้านการพัฒนาบุคลากรหรือที่ได้รบัมอบหมาย จ านวน 1 คน ผู้อ  านวยการหรือ
เจา้หน้าที่ดา้นการพัฒนาระบบบริหาร จ านวน 1 คน และขา้ราชการในสังกัด โดยคัดเลือกจาก
ขา้ราชการที่มีผลการประเมินดีเด่นไม่นอ้ยกว่า 3 หรือ 2 รอบการประเมินติดต่อกนั ไม่มีประวติัทาง
วินัยหรือได้รับรางวัลด้านพฤติกรรมการท างานหรือด้านผลการปฏิบัติราชการ  โดยแบ่งเป็น
ขา้ราชการประเภทอ านวยการ จ านวน 2 คน ประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษ จ านวน 2 คน 
ระดับช านาญการ จ านวน 2 คน ระดับปฏิบัติการ จ านวน 2 คน ขา้ราชการประเภททั่วไป ระดับ
อาวโุส จ านวน 2 คน ระดับช านาญงาน จ านวน 1 คน และระดับปฏิบัติงาน จ านวน 1 คน แสดง
รายละเอียดของผูใ้หข้อ้มลู ดงัตาราง 24 ดงันี ้  



  

114 

 

114 

ตาราง 25 ขอ้มลูทั่วไปของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 

คนที่ นามสมมติ ระดับ อายุตัว (ปี) อายุราชการ (ปี) 

1 คณุเอ ผูอ้  านวยการ 51 20 

2 คณุบี ผูอ้  านวยการ 52 24 

3 คณุซี ผูอ้  านวยการ 56 23 

4 คณุดี ผูอ้  านวยการ 46 20 

5 คณุอี ผูอ้  านวยการ 59 33 

6 คณุเอฟ ช านาญการพิเศษ 47 15 

7 คณุจี ช านาญการพิเศษ 45 14 

8 คณุเฮช ช านาญการ 42 10 

9 คณุไอ ช านาญการ 33 11 

10 คณุเจ ปฏิบติัการ 39 5 

11 คณุเค  ปฏิบติัการ 35 4 

12 คณุแอล อาวโุส 45 18 

13 คณุเอ็ม อาวโุส 32 12 

14 คณุเอ็น ช านาญงาน 34 13 

15 คณุโอ ปฏิบติังาน 30 4 

 
การวิเคราะหข์้อมูลระยะที ่2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

การวิจัยระยะที่  2 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อพัฒนาแนวทางในการเสริมสรา้ง
ความยึดมั่นผูกพันในงานแก่ข้าราชการ สังกัดกระทรวงยุติธรรม หลังจากที่ผู ้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะหข์อ้มลูเชิงปรมิาณแลว้ ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพที่ไดจ้ากการสมัภาษณ ์
โดยแบ่งออกเป็น 3 สว่น ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูที่สอดคลอ้งกบัตวัแปรที่พบในเชิงปรมิาณ 
ส่วนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่นอกเหนือจากผลการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณ และส่วนที่  3  
แนวทางการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม โดยมีรายละเอียด 
ดงันี ้
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ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทีส่อดคล้องกับตัวแปรทีพ่บในเชิงปริมาณ 
จากการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปรมิาณที่พบว่าปัจจยัสว่นบคุคล คือ สญัญาทางจิตวิทยา

และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน และเป็นตัวแปรส่งผ่าน
โดยความยึดมั่นผูกพันในงานไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ 
ประสบการณพ์นกังานและคณุภาพชีวิตในการท างานผ่านสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจ
ในงาน ผลการวิเคราะหข์อ้มูลพบว่ามีขอ้มูลที่สอดคลอ้งกับตัวแปรที่พบในเชิงปริมาณโดยผูว้ิจัย
น าเสนอผลการวิเคราะหต์ามตวัแปรที่ศกึษา ดงันี ้

1. ประสบการณ์พนักงาน เป็นการรบัรูข้องผูใ้หข้อ้มูลส าคัญที่เกิดจากการมีส่วนร่วม
ในการท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้มขององคก์รทั้งสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ สภาพแวดลอ้ม
ทางเทคโนโลยี สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม ตลอดระยะเวลาการท างานที่ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัไดร้บั
ที่เป็นเสริมแรงเชิงบวกเพื่อพัฒนาตนเองและส่วนราชการ ซึ่งจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบผูใ้ห้
ขอ้มลูส าคญัมีประสบการณพ์นกังาน ดงันี ้

1.1 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระบุว่าสถานที่ท างานมี
ความสะอาด สวยงาม วัสดุอุปกรณ์การท างานและเทคโนโลยีที่ส่วนราชการจัดใหม้ีความพรอ้ม 
ถึงแมอ้าจไม่ทนัสมยัแต่ก็สามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได ้ตวัอย่างเช่น 

“ตอนนีโ้อเค สถานทีท่ างานสะอาด สวยงาม วสัดอุปุกรณ์ต่าง ๆ ก็มีความพรอ้ม” (คณุไอ) 

“สว่นของอปุกรณ์ส านกังานก็มีการจดัให ้แต่อาจจะไม่ไดท้นัสมยั หรือบางอย่างอาจตอ้ง
มีการซ่อมแซมโดยสว่นรวมก็ถอืว่าเป็นสิ่งอ านวยความสะดวกใหผู้ป้ฏิบตังิาน” (คณุเอน็) 

“กรมก็มีใหเ้บิกนะ พวกอุปกรณ์ต่าง ๆ กระดาษ ปากกา พวกนี ้ก็ถือว่าสะดวก พอไม่มี 
หรือหมด ก็เบิกได ้ไม่ไดเ้ป็นปัญหากับการท างาน ก็คิดว่ามันช่วยใหท้ างานสะดวกราบรื่นขึ้น” 
(คณุอ)ี 

1.2 สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี ผูใ้หข้อ้มูลส าคญักล่าวว่า เทคโนโลยีที่ใช้
ในที่ท างาน เช่น คอมพิวเตอร ์ระบบเครือข่าย ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส ์ระบบขอ้มูลส่วนบุคคล 
สามารถอ านวยความสะดวกในการท างานท าใหส้ามารถเขา้ถึงการใชง้านได ้ตอบสนองการใชง้าน
ที่ตรงตามความตอ้งการ ถึงแมอ้าจไม่ทันสมยัมากแต่ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัก็มีความเขา้ใจในคุณภาพ
ของเทคโนโลยีที่มีความเหมาะสม ตวัอย่างเช่น 



  

116 

 

116 

“พูดถึงเทคโนโลยี คอม Notebook Internet สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานก็
เพียงพอ ถึงแม้ไม่ทันสมัยมาก ก็เข้าใจว่านี่มันราชการจะให ้high-tech มาก ก็ใช่งบประมาณ
เกินไปมนัก็ไม่เหมาะ ....” (คณุแอล) 

“มองว่า พวกอินเตอร์เน็ตระบบต่าง ๆ ก็ดีนะ แต่บางทีชา้บา้ง ก็ถือว่าใชง้านได ้มนัก็ท า
ให้เราสะดวกขึ้น อย่างตอนนีม้ีระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ มันช่วยใหท้ างานเร็วขึ้นเยอะ”  
(คณุเอฟ) 

“ระบบ IT ก็มี ก็ DPIS จะลาก็ไม่ตอ้งเขียนกระดาษ ยื่นในระบบไดเ้ลย ขอ้มูลของเรา 
ก็อยู่ในนัน้จะดูขอ้มูล ก็ไม่ตอ้งขอ กพ. 7 ดูในระบบไดเ้ลย มนัก็ท าใหส้ะดวกขึน้” (คณุเอน็) 

1.3 สภาพแวดลอ้มทางวัฒนธรรม ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญแสดงความคิดเห็นว่า 
การเคารพใหเ้กียรติซึ่งกนัและกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัาชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะก่อใหเ้กิดความไว้
เนือ้เชื่อใจกัน การใหค้วามใส่ใจต่อผูใ้ตบ้ังคับบญัชา มีความเอือ้อาทร ผูบ้งัคับบัญชาเปิดโอกาส 
ให้แสดงความคิดเห็น และได้รบัการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา มีบรรยากาศการท างานที่ไม่
เคร่งเครียด ท างานเป็นทีม อยู่แบบพี่นอ้ง ช่วยเหลือกันในการท างาน มีการสอนงาน ปลูกฝังเรื่อง
ความซื่อสัตย์สุจริตท าให้ไม่มีเรื่องของการท าผิดวินัย ผู้บังคับบัญชาเห็นความสามารถและ
มอบหมายงานส าคัญให ้และเมื่อผูใ้หข้อ้มลูส าคญัมุ่งมั่นทุ่มเทท างานจนประสบความส าเร็จ ก็จะ
ไดร้บัการยอมรบัและมีการยกย่องเชิดชูเกียรติดว้ยการมอบรางวลันอกเหนือจากตวัเงิน ท าใหผู้ใ้ห้
ขอ้มูลส าคัญเกิดความภาคภูมิใจ และมองว่าการไดร้บัการยอมรบัและยกย่องเป็นสิ่งที่มีคุณค่า  
ท าใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัรูส้กึมีความสขุในการท างาน ตวัอย่างเช่น 

“มีความรูส้กึว่ามีความสขุทีไ่ดท้ างานตรงนีม้ีความผูกพนัในงานถงึแมว่้าเราจไดร้บัหนา้ที่
ไดร้บัมอบหมายหนา้ที่เกินความรูค้วามสามารถของตัวเองแต่ก็ถือว่าดีใจที่ผูบ้ังคับบัญชาเห็น
ความสามารถของเราว่าเราสามารถท าได ้มนัก็ท าใหพ้ีท่  างานอย่างมีควาสขุแลว้ก็สามารถแสดง
ความคดิเหน็ในการท างานอย่างอสิระมากขึน้” (คณุโอ) 

“ผูบ้งัคบับญัชา ค่อนขา้งทีจ่ะใหค้วามสนใจและก็ใหค้วามเป็นกนัเอง เราจะมีการประชุม 
เพือ่ดูในเรือ่งของเนือ้งาน พีม่องว่าการท างานเราอยู่แบบพีน่อ้ง พีน่อ้งในทีน่ีค่อืการช่วยเหลอืซึ่งกนั
และกัน และวฒันธรรมขององค์กรที่ดี...ผูบ้ังคบับญัชาใหค้วามเอือ้อาทร ห่วงใย เหมือนเราเป็น
ครอบครวัหนึ่ง มีอะไรก็ช่วยกนั มีปัญหาเราช่วยกนัคิด ช่วยกนัแก ้มีทุกข์ สุข เราสามารถปรบัได.้...” 
(คณุบี) 
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“บรรยากาศในการท างาน บรรยากาศที่สบาย ๆ ไม่เครียดเกินไป อาจจะเอือ้อ านวยให้
สมรรถนะในการท างานของขา้ราชการหรือบุคลากรดีขึน้ และการยอมรบัใหม้ีตวัตน ใหส้ามารถ
เสนอความคดิเหน็ได”้ (คณุด)ี 

“สรา้งอดุมการณ์ การสรา้งก าลงัใจในการมองเห็นคณุค่าอย่างทีไ่ดยุ้ติธรรมธ ารง จะเป็น
เรื่องที่ผูใ้หญ่เขาหยิบยื่นให้นะมันก็เป็นก าลังใจอันนึงแล้วถามว่าพี่สมควรได้ไหมมันก็น่าจะ
สมควร” (คณุเอฟ) 

“ก็คืออย่างที่บอกหน่วยงานสามารถสรา้งแรงจูงใจ แลว้ก็ให้ความไวว้างใจให้ความ 
เคารพ ใหเ้กียรติซึ่งกนัและกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบตัิเมือ่เกิดตรงนีเ้ขาก็จะมีการเปิดใจ 
แล้วพรอ้มที่จะรับสิ่งแปลก ๆ ใหม่ ๆ ที่ผูบ้ังคับบัญชามอบใหน้ ามาใชใ้นการท างานเพราะว่า
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายเราแสดงว่าท่านไวว้างใจเรา” (คณุไอ) 

“ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหารก็เปิดโอกาสใหเ้รามีแนวคิดเสมอ เสนอความเหน็ได ้ร่วมคดิร่วมท า 
ร่วมตดัสนิใจทัง้หมด...ขณะเดยีวกนัการยกย่อง เชิดชูเกียรตก็ิเป็นเรือ่งส าคญั การใหเ้กียรตใินแบบ
ต่าง ๆ ที่เป็นตวัอย่าง ใหบุ้คคลอื่นไดเ้ห็นมันก็เป็นความภูมิใจเหมือนกัน นอกเหนือจากตวัเงิน 
พวกนีก็้เป็นสิ่งทีม่ีค่า มองว่ามนัตอบสนองทกุอย่างแลว้” (คณุจี) 

จะเห็นไดว้่าผูใ้หข้อ้มูลส าคัญรบัรูว้่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพและทาง
เทคโนโลยี ทั้งในเรื่องของสถานที่ท างาน มีความสะอาด สวยงาม วัสดุอุปกรณ์การท างานและ
เทคโนโลยีที่ส่วนราชการจัดให้มีความพรอ้มและทันสมัย ถึงแม้บางสถานที่อาจไม่ทันสมัย 
แต่ก็สามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได้ แสดงให้เห็นว่าส่วนราชการมีความเอาใส่
ใจความเป็นอยู่ในสถานที่ท างานของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ส าหรบัสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม  
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัแสดงความคิดเห็นว่า การเคารพใหเ้กียรติซึ่งกนัและกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะก่อใหเ้กิดความไวเ้นือ้เชื่อใจกนั การใหค้วามใส่ใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความ
เอือ้อาทร ผูบ้งัคับบญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นและไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคับบญัชา  
มีบรรยากาศการท างานที่ไม่เคร่งเครียด ท างานเป็นทีมอยู่แบบพี่นอ้งช่วยเหลือกันในการท างาน  
มีการสอนงาน ผูบ้งัคบับญัชาเห็นความสามารถและมอบหมายงานส าคัญให ้และเมื่อผูใ้หข้อ้มูล
ส าคัญมุ่งมั่นทุ่มเทท างานจนประสบความส าเร็จ ก็จะไดร้บัการยอมรบัและมีการยกย่องเชิดชู
เกียรติดว้ยการมอบรางวัลนอกเหนือจากตัวเงิน ท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญเกิดความภาคภูมิใจ และ
มองว่าการไดร้บัการยอมรบัและยกย่องเป็นสิ่งที่มีคุณค่า ท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญรูส้ึกมีความสุข 
ในการท างาน 
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สรุปไดว้่า ขา้ราชการมีประสบการณพ์นกังานทัง้ในเรื่องของความพรอ้มของ
สถานที่  ท างาน อาคารสถานที่  เทคโนโลยี วัสดุอุปกรณ์ที่ เอือ้ต่อการท างาน  และบรรยากาศ
โดยรวมของส่วนราชการในเชิงบวกที่ท าใหข้า้ราชการรูส้ึกมีคุณค่า การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
ในการท างาน มีความเคารพในสิทธิซึ่งกันและกนั และส่วนราชการเปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น ไดร้บัการสอนงานจากหัวหนา้หรือผูบ้ริหาร ซึ่งสามารถสนับสนุนผลการวิจัย
ระยะที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ ที่พบว่า ตัวแปรประสบการณ์พนักงานมี อิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัขอ้ที่ 1 

ทัง้นี ้จากผลการวิจัยระยะที่ 1 เชิงปริมาณ ที่พบว่า ประสบการณ์พนักงาน 
ไม่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน สอดคลอ้งกับผูใ้หข้อ้มลูส าคญับางส่วน ที่ไดแ้สดงความ
คิดเห็นว่าสถานที่ท างานที่สะอาด วัสด ุอุปกรณ์ มีความพรอ้มใชง้าน มีเทคโนโลยีที่ทันสมยั และ
วฒันธรรมองคก์ร เป็นสิ่งเล็กนอ้ยที่แสดงใหเ้ห็นว่าส่วนราชการมีความเอาใส่ใจความเป็นอยู่ของ
ขา้ราชการในสถานที่ท างาน ซึ่งท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญรูส้ึกดีในระดับพืน้ฐานแต่อาจไม่ก่อใหเ้กิด
ความมทุ่มเทยดึมั่นผกูพนัในงาน ตวัอย่างเช่น 

“สถานที่ท างานสะอาด สวยงาม ความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ เทคโนโลยีที่
ทนัสมัย มันเหมือนเราใส่ใจเขา เปรียบเทียบง่าย ๆ ว่าถา้เกิดมีคนรกัที่แบบไม่เคยใส่ใจคุณเลย 
คณุก็อยู่ของคุณไป กบัแฟนอีกคนนึง แฟนทีใ่หค้วามส าคญักบัเรา แนน่อนว่า เราก็อยากอยู่กบัคน
ทีเ่ขาดูแลเราสนใจเรา มนัเหมือนเป็นสิ่งเลก็ ๆ นอ้ย ๆ ทีม่นัรูส้กึด”ี (คณุไอ) 

“พอพูดถึงวฒันธรรมองค์กร มันเป็นอะไรที่มันใหญ่มาก มันเป็นเรื่องรูปแบบของการ
ปฏิบัติตัว มันเป็นบรรยากาศการท างานโดยรวม มันก็จะส่งผลให้ให้คนท างานรู้สึกดีขึ้นใน
ระดบัพืน้ฐาน” (คณุแอล) 

ดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นว่า ประสบการณพ์นกังานอาจจะไม่เป็นปัจจยัเชิงสาเหตุ
โดยตรงที่ท าให้ข้าราชการเกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยระยะที่  1  
ที่ พบว่า ประสบการณ์พนักงานของขา้ราชการสงักัดกระทรวงยุติธรรม ไม่มี อิทธิพลทางตรงต่อ
ความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการรับรูข้องผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่มีต่อชีวิต 
ในการท างานที่ส่วนราชการสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทัง้ในเรื่องของ
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูใ้หข้อ้มลูส าคญักบัและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึ่งจากการสมัภาษณ์
เชิงลกึพบผูใ้หข้อ้มลูส าคญัมีคณุภาพชีวิตในการท างาน ดงันี ้
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2.1 การท างานที่มีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระบุ
ว่าภาระงานโดยส่วนใหญ่เป็นงานที่ตอ้งปฏิบติัภายใตก้ฎระเบียบ ขอ้บงัคับ กฎหมาย ซึ่งหากเกิด
ความผิดพลาดก็จะส่งผลต่ออนาคตการปฏิบติัราชการ จึงปฏิบติัราชการภายใตค้วามกดดนัและ
ท าให ้ส่งผลใหเ้กิดความเครียดในการท างานท าใหบุ้คลากรไม่มีแรงจูงใจและทุ่มเทในการท างาน 
แต่สถานที่ท างานไม่ไดท้ าใหเ้กิดผลเสียต่อสขุภาพ ตวัอย่างเช่น  

“การท างานทีเ่สีย่งกฎหมาย มีความเคร่งเครียด....มีความเหนือ่ยลา้จากการท างาน เป็น
ภาวะเครียด และภาวะทีส่่งผลกบัการท างาน...ตอ้งมีการตรวจสภาวะทางจิต....ถา้เราสขุภาพจิตดี
สขุภาพกายดมีนัก็มีผลกบังานของเราก็จะดไีปดว้ย” (คณุเค) 

“บางครัง้ การท างานก็ตอ้งลงพืน้ที.่....มนัเสีย่ง.....เราก็รูส้กึไม่ปลอดภยัท าใหเ้ราไม่เต็มที่
กบังาน เราห่วงทีบ่า้น บางครัง้ทีบ่า้นก็เป็นห่วงเรา มนักระทบกบัเรา กบัครอบครวั” (คณุเอน็) 

“ก็มีบุคลากร ขอโอนยา้ยซึ่งก็อาจจะทีม่องว่ามนัเป็นเรือ่งภาวะความเครียด ความกดดนั
อะไรหลาย ๆ อย่างจากงาน กฎ ระเบียบ กฎเกณฑ์ ก็เลยไม่มีแรงจูงใจพอที่จะใหบุ้คลากรทุ่มเท 
ในงานเท่าทีค่วร ความเครียดเกิดกบัในหมู่บุคลากรเยอะ ก็แต่ก็มีบางบางคนที่เขาก็พยายามทีจ่ะ
เขา้ใจหนว่ยงาน” (เอฟ) 

“นั่งท างานก็ด ีไม่แออดัเกินไป ถึงแมห้อ้งไม่กวา้ง แต่คนเราไม่เยอะ อยู่ได ้มนัก็รูส้ึกโปร่ง 
ทกุหอ้งก็ตดิแอร์ ไม่รอ้นเกินไป” (คณุซี) 

2.2 การได้รบัโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญระบุว่ารูส้ึก
ภาคภูมิใจในการท างาน เนื่องจากผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการท างานและการตดัสินใจไดร้บัการ
สนับสนุนในการท างาน สนับสนุนใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญมีการพัฒนาตนเอง ทั้งการอบรมประชุม 
สมัมนาเพิ่มเติมเพื่อน าความรูม้าใชใ้นการท างานก่อใหเ้กิดผลสมัฤทธิ์ของงาน ตวัอย่างเช่น 

“มีอสิระในการท างานมากขึน้ บางครัง้ มนัไม่ไดม้ีความส าคญัมาก แต่มนัท าใหเ้ราภูมิใจ 
การตดัสินใจในเบือ้งตน้ก็สามารถท าไดเ้องโดยที่ไม่ตอ้งรอว่าผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งอนุญาตก่อน 
แต่ทีส่ามารถบงัคบัตดัสนิใจไดเ้องเพราะว่ามนัไม่ไดเ้กิดผลเสยีต่อหน่วยงานทีเ่ราไดร้บัมอบหมาย” 
(คณุโอ) 
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“ไดร้บัการสนบัสนนุส่งเสริมใหพ้ฒันาตนเองไดต้ลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นสง่เขา้ไปอบรมไป
ประชุมสมัมนา ไปรบัรูส้ิ่งต่าง ๆเพื่อน ามาปรบัใชใ้นการท างาน ก็เป็นการสรา้งศกัยภาพพฒันา
ศกัยภาพตนเองไดเ้กิดผลงานทีไ่ดก็้มีผลลพัธ์ออกมาด”ี (คณุด)ี 

2.3 การได้รับความก้าวหน้าในการท างาน หากได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่ง ท าใหรู้ส้กึมีความสขุในการท างานสว่นหนึ่งคือ การไดร้บัโอกาสจากผูบ้รหิาร และจากการ
ที่ไดร้บัมอบหมายงานที่มีลกัษณะงานใหม่ ท าใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละมีประสบการณ์ในการท างาน 
ท าใหม้ีผลงานเพื่อใชใ้นการเลื่อนระดบัที่สงูขึน้ แต่หากเลื่อนในระดบัที่ใชว้ิธีการสอบควรพิจารณา
จากความรูค้วามสามารถ ตวัอย่างเช่น  

“ไดค้วามกา้วหนา้ ไดเ้ลือ่นขัน้เลือ่นต าแหน่ง มีความรูส้ึกมีความสขุในการท างานเพราะ
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหแ้ละยอมรบัพรอ้มทีจ่ะอทุิศและทุ่มเทตน ท างานมีความขยนัเพือ่ทีจ่ะใหง้าน
ออกมาส าเร็จลุล่วงภายในระยะเวลาที่ก าหนดตรงตามวตัถุประสงค์ของหน่วยงานที่วางเอาไว”้ 
(คณุโอ) 

“ท างานทุกวนันีก็้กา้วหนา้นะไปเรื่อย ๆ ไม่ถึงกบักา้วกระโดด หวัหนา้ก็คงเห็นศกัยภาพ
บางครัง้ก็มอบหมายงานใหม่ ๆ ใหเ้รียนรูท้ าใหม้ีประสบการณ์ เวลาขอเลือ่นระดบัมนัก็ท าใหเ้รามี
ผลงาน” (คณุด)ี 

“ไดเ้ลือ่นระดบัตามสายงาน มนัไดร้บัความกา้วหนา้ จากปฏิบตัิการเป็นช านาญการ แต่
ถา้จะขึน้ช านาญการพิเศษก็ตอ้งสอบแต่สอบก็ใช่ว่าจะได ้ต าแหน่งว่าง 2 ต าแหน่ง สอบ 20 คน 
อนันีก็้ตอ้งแย่งกนั ถา้เลือกจากความรูค้วามสามารถก็ดี แต่ถา้เลือกจากความชอบสวนตวั อนันี ้
ล าบาก” (คณุเฮช) 

2.4 ธรรมนูญในองค์กร ผู้ให้ขอ้มูลส าคัญระบุว่า การที่ส่วนราชการปฏิบัติ
ภารกิจภายใตก้ฎหมาย ขอ้บญัญัติของงาน ตามระเบียบขอ้บงัคับของส านักงาน ก.พ. มาตรฐาน
จรยิธรรม ปลกูฝังเรื่องความซื่อสตัยส์จุรติท าใหไ้ม่มีเรื่องของการท าผิดวินยั ท าใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญั
รูส้ึกปลอดภัยและสบายใจในการท างาน และการไดร้บัความยุติธรรมในการท างานก็จะท าใหผู้ใ้ห้
ขอ้มลูส าคญัปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ ตวัอย่างเช่น  

“ปฏิบตัิตามกฎหมาย ตามขอ้บญัญตัขิองงาน ท าตามแนวทางการด าเนนิการ ปฏิบตัิตน
แบบ ตามที่ ก.พ ก าหนด ตามมาตรฐาน จริยธรรมดว้ยความซื่อสตัย์สุจริตต่อลูกนอ้งที่ท างาน 
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หน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ประชาชนที่มาติดต่อขอรับบริการ ท างานตามตามหนา้ที่ก็คือยินดีที่จะ
ปฏิบตัใิหผู้เ้ขา้รบับริการพงึพอใจมากทีส่ดุ” (คณุเฮช) 

“ยิ่งหน่วยงานองค์กร เนน้เรื่องความซื่อสตัย์ยิ่งเป็นเรื่องส าคญัส าหรบัเรา มนัท าใหช้ีวิต
เรารู้สึกปลอดภัย และตั้งใจในการท างานได้ และไม่ต้องกังวลใจว่าความซื่อสัตย์ของเราจะ
ก่อใหเ้กิดผลรา้ยเรื่องวินยักบัเรา....และมีความโปร่งใสในการปฏิบตัิงานทีช่ดัเจนขึน้ เป็นไปเพือ่ให้
เจา้หนา้ทีป่ฏิบตังิานไดแ้ละปฏิบตัภิารกิจได ้และมนัมีการปรบัเปลีย่นเพือ่ความเหมาะสม” (คณุจี) 

“การไดร้บัความยตุธิรรมอย่างทีท่ างานนะ่ก็ถอืเป็นคุณภาพชีวิต ถา้เกิดว่าหนว่ยงานเราดี 
มีความเป็นธรรม มนัก็ท าใหเ้ราอยากอยู่ อยากท างานใหเ้ต็มที่ เรารูส้ึกว่าที่นีโ่อเคไม่ไดเ้อาเปรียบเรา” 
(คณุเอม็) 

2.5 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ภาระหน้าที่ที่มีต่อครอบครัว 
ที่กระทบต่อการท างานเนื่องจากตอ้งแบ่งเวลาในการปฏิบัติราชการกับภาระหนา้ที่ต่อครอบครวั  
ซึ่งผูบ้ังคับบัญชาใหค้วามส าคัญ เขา้ใจในเหตุผลความจ าเป็นของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญ  และการที่
ไดร้บัความยืดหยุ่นก่ียวกบัเรื่องเวลาการปฏิบติังานท าใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัไดม้ีเวลาในการพักผ่อน
จะท าปฏิบติัราชการอย่างเต็มที่ 

“หนา้ที่ในการท างานของเราจะมีงานประจ า 2 หนา้ที่ส าคญัยิ่งในชีวิตเราคือหนา้ที่ของ
ความเป็นแม่มนัก็เลยตอ้งสมดลุดว้ยกนัทัง้สองฝั่ง....ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจว่าเราตอ้งดูแลลูก ถา้มี
เหตฉุุกเฉิน เช่น ลูกไม่สบายหนกัการที่เราจะไปคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงว่าลูกไม่สบายขอลา
พาลูกไปหาหมอก็ไดร้ับการตอบรบัอย่างดีจากผูบ้ังคบับัญชาแลว้ไม่มีภาวะเครียดในเรื่องลูกก็
สง่ผลใหเ้ราก็สามารถท างานประจ าของเราไดเ้ตม็ทีม่ากขึน้” (คณุเค) 

“ยืดหยุ่นในเรื่องของเวลา มอบหมายงานมาแลว้ก าหนดเวลาไวว่้าจะตอ้งไดผ้ลงานตวันี ้
เมื่อไหร่ ไม่สนใจว่าจะมีวิธีการในการท างานท ายงัไง จะไปไหน แต่ผลงานตอ้งออกมา...เต็มทีก่บั
การท างานในเวลา แต่ถา้เกิดมันมีเหตุจ าเป็นจริง ๆ ที่มันเร่งด่วนจริง ๆ ก็ได้ แบบนีม้ันท าให้
ท างานเตม็ทีก่ว่าการไม่ยดืหยุ่น เพราะมองผลของงาน ไม่ใช่เวลาท างาน” (คณุเจ) 

“ราชการ จะมีในเรื่องของวนัหยุด ค่อนขา้งทีจ่ะยืดหยุ่นในเรื่องของการใชช้ีวิตเยอะ อนันี ้
คือสิ่ง ๆ หนึ่งที่ส าคญัท าใหเ้รามีเวลามากขึ้น เหมือนไดพ้กั ท าใหม้ีพลงัในการท างานมากขึ้น” 
(เอน็) 
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2.6 การบูรณาการทางสังคมผู้ให้ขอ้มูลส าคัญระบุว่าการได้รบัราชการได้
ปฏิบัติราชการตามภารกิจของส่วนราชการเป็นงานที่มีประโยชน์ และได้ช่วยสังคม ช่วยเหลือ
ประชาชน ท าให้รูส้ึกมีความสุขในการท างาน เป็นแรงกระตุ้นให้ผู ้ให้ขอ้มูลส าคัญอยากปฏิบัติ
ราชการอย่างเต็มที่และอยากพฒันาตนเอง ตวัอย่างเช่น 

“ก็คิดว่าการมารบัราชการตอนนัน้ก็มองว่าน่าจะไดท้ างานที่มันเป็นประโยชน์ มีผลกระทบ
กบัสงัคม เกิดประโยชนก์บัสงัคม ก็ท าใหอ้ยู่ในระบบไดจ้นถงึทกุวนันี”้ (คณุอ)ี 

“คืองานทีเ่ราท า ท าแลว้มนัสรา้ง มนัตอบโจทย์ เขาเรียกว่ามนัตอบสนองกบัผูร้บับริการ
ผูร้บับริการเขารูส้ึกแฮปป้ี.. มนัคือสิ่งทีห่นา้ทีท่ี่เราตอ้งใหค้วามส าคญั...ท าใหเ้รารูส้ึกมีความสุข...
เราท าได ้เราท าเพือ่องค์กรได.้.คนทีไ่ดร้บัขอ้มูลหรือว่าไดร้บัผลจากการท างานของเราเขาก็แฮปป้ี 
คอืมนัโอเค มนัก็จะท าใหเ้รารูส้ึกสนกุแลว้อยากไปต่อกบัองค์กร มนัท าใหเ้รารูส้ึกเราอยากพฒันา” 
(คณุแอล) 

2.7 การท างานร่วมกัน ทีมงานและเพื่อนร่วมงานต่างให้ความช่วยเหลือ  
ใหเ้กียรติซึ่งกนัและกัน มีความสามัคคี ช่วยหลือเกือ้กูลกนั มีความสมัพันธ์ที่ดีต่อกันจะท าใหง้าน
ส าเรจ็ แต่หากทีมงานมีสมัพนัธภาพที่ไม่ดีต่อนั ท าใหรู้ส้กึไม่อยากท างาน 

“เพือ่นร่วมงาน มนัก็จะมีผลท าใหเ้รามีความอยากท างาน..อาจจะท างานร่วมกนัแต่ไม่ได้
ช่วยเหลือเกือ้กูลกนั มนัก็จะท าใหเ้รารูส้ึกว่าเราโดดเดี่ยว มนัก็ท าใหเ้รารูส้ึก ไม่อยากปฏิบตัิงาน” 
(คณุเจ) 

“มีเพื่อนร่วมงานที่ดี มีผูบ้ังคบับัญชาที่ดี อนันีท้  าใหพ้ี่อยู่กับงานไดท้ างานเต็มที่ ถึงแม้
งานจะเยอะแต่เรามีความสขุ” (คณุบี) 

“ในเรื่องของการท างานเป็นทีม ความร่วมมือกนั ใหเ้กียรติกนั ร่วมแรงร่วมใจ คือ บางงาน
ตอ้งบอกตรง ๆ ว่าเราไม่สามารถท างานคนเดียวได ้แต่งานมันตอ้งเกิดกบัความร่วมมือของคน 
ในทมีดว้ย” (คณุจี) 

“ปฏิบตัิงานในกลุ่มที่มีความช่วยเหลือเกือ้กูล มีความสามคัคีกนั ไม่ว่าจะเป็นงานเดี่ยว 
งานของทีมหรือว่าที่ไดร้ับมอบหมายจากผูบ้ังคับบัญชา ก็จะร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน  
มนัท าใหง้านส าเร็จ” (คณุอ)ี 
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2.8 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม การได้รบัค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ท าให้ปฏิบัติราชการทุ่มเทมากขึน้ รวมถึงการได้รับเงินเดือนที่ เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ  
การไดร้บัสวัดิการในเรื่องค่ารกัษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น ทัง้ของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ
และครอบครวั เหล่านีส้่งผลใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี พรอ้มที่จะอุทิศ
และทุ่มเทตนท างานดว้ยความขยัน มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อที่จะใหง้านออกมาส าเร็จลุล่วง  
ตวัอย่างเช่น 

“มีสวัสดิการ ทั้งสวัสดิการของพ่อ ของแม่ ของลูก และในวัยเกษียณของเรา...ก็คือ
ค่าตอบแทนในทีน่ีก็่คือเงนิ ตอบแทนในรูปของสวสัดกิารหรือค่าตอบแทนในเรือ่งขวญัก าลงัใจ มนั
ก็มีผลต่อการท างานเพราะการที่เราไดส้่วนตรงนีเ้รียกขวญัใหเ้รามุ่งมั่นในการปฏิบตัิงานมากขึน้” 
(คณุเค) 

“อันที่ 1 ก็ต้องบอกว่าเป็นเรื่องของรายได้ ก็คือในเรื่องของรายได้...สวัสดิการที่ให ้
ค่อนขา้งพงึพอใจกบัขา้ราชการ และครอบครวัของขา้ราชการ..ในเรือ่งโดยเฉพาะอย่างยิ่ง เรือ่งการ
รกัษาพยาบาล ท าใหเ้ราทุ่มเทท างานนะ ค่อนขา้งที่จะมีความสุขนะ แลว้มันก็ส่งผลใหค้นที่รับ
ราชการมีความสุขไปดว้ย ขา้ราชการและครอบครวั เขาก็ใหเ้บิกค่ารกัษา อนันีก็้เลยมองว่าเป็น
สวสัดกิารทีค่วรมีไว”้ (คณุด)ี 

“ณ ตอนนี ้ในเรื่องสวสัดิการ การรกัษาพยาบาล การเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น หลาย ๆ 
อย่างก็ดี ดีทีส่ดุ คอื การรกัษาพยาบาล ทีจ่ าเป็น และค่ารกัษาก็สูงขึน้เรื่อย ๆ ก็ตอ้งมี ถา้คุณภาพ
ชีวิตเคา้ดี เคา้ก็จะมีพลงัในการท างานงาน ถา้เทียบกบัสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัขา้ราชการก็อาจจะมี
คณุภาพชีวติทีไ่ดม้าตรฐานเพราะว่านอกระบบราชการเศรษฐกิจไม่ดี มองว่าคุณภาพชีวิตมั่นคงดี” 
(คณุอ)ี 

“เกี่ยวกบัเรื่องของสวสัดิการ ในรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นตวัเงิน หรืออาจจะเป็นแบบ
เสือ้ผา้ สวสัดิการของขา้ราชการในเรื่องของการเบิกจ่ายค่ารกัษา อนันีท้ี่ช่วยท าใหเ้รารูส้ึกว่าเรา
โอเค แลว้ก ็กบข ก็โอเค คอืเหมือนวางแผนเรือ่งของการเงนิได”้ (คณุแอล) 

จะเห็นไดว้่าขา้ราชการรูส้ึกมีความมั่นคงในการท างาน ภาคภูมิใจในการท างาน 
พึงพอใจกับผลงานของตน เนื่องจากผูบ้ังคับบญัชาใหอิ้สระในการท างานและการตัดสินใจไดร้บั
การสนบัสนุนในการท างาน สนบัสนนุใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัมีการพฒันาตนเอง ทัง้การอบรมประชุม 
สัมมนาเพิ่มเติมเพื่อน าความรูม้าใช้ในการท างาน ท าให้ได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ผู้ให้ข้อมูล
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ส าคัญไดร้บัโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและผูบ้ังคับบัญชาให้การยอมรบั ทั้งทีมงาน และ
เพื่อนร่วมงานต่างใหค้วามช่วยเหลือ ใหเ้กียรติซึ่งกนัและกนั และมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั แต่หาก
ทีมงานมีสัมพันธภาพที่ไม่ดีต่อกัน ท าใหรู้ส้ึกไม่อยากท างาน และใหค้วามคิดเห็นว่าการที่ส่วน
ราชการปฏิบัติภารกิจภายใต้กฎหมาย ขอ้บญัญัติของงาน ตามระเบียบขอ้บังคับของส านักงาน 
ก.พ. มาตรฐานจริยธรรม ดว้ยความซื่อสตัยส์ุจริต ท าใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัรูส้ึกปลอดภัยและสบาย
ใจในการท างาน เนื่องจากปฏิบติัราชการภายใตค้วามกดดนัเพราะภาระงานโดยส่วนใหญ่เป็นงาน
ที่ตอ้งปฏิบติัภายใตก้ฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กฎหมาย ซึ่งหากเกิดความผิดพลาดก็จะสง่ผลต่ออนาคต
การปฏิบัติราชการ ส่งผลใหเ้กิดความเครียดในการท างาน และการไดร้บัความยุติธรรมในการ
ท างานก็จะท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ ซึ่งการไดร้บัราชการไดป้ฏิบติัราชการ
ตามภารกิจของส่วนราชการ ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระบุว่า เป็นงานที่มีประโยชน ์และมีผลกระทบกับ
สังคม ได้ช่วยเหลือประชาชน ท าให้รูส้ึกมีความสุขในการท างาน เป็นแรงกระตุ้นให้ผู ้ให้ข้อมูล
ส าคญัอยากปฏิบติัราชการอย่างเต็มที่  

นอกจากนี ้ภาระหนา้ที่ที่มีต่อครอบครวัที่มีผลกระทบต่อการท างานเนื่องจาก
ตอ้งแบ่งเวลาในการปฏิบติัราชการกับภาระหนา้ที่ต่อครอบครวัซึ่งผูบ้งัคบับญัชาก็ใหค้วามส าคัญ 
เขา้ใจในเหตุผลความจ าเป็นของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ และการที่ส่วนราชการจดัใหม้ีสถานที่พักผ่อน
หรือสถานที่ออกก าลังกาย ท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญปฏิบัติราชการเต็มที่มากขึน้ รวมถึงการไดร้บั
เงินเดือนที่เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ การไดร้บัสวัดิการในเรื่องค่ารกัษาพยาบาล ค่าเรียนบุตร 
ค่าเช่าบา้น ทัง้ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัและครอบครวั เหล่านีส้่งผลใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัมีคณุภาพชีวิต
ในการท างานที่ดีพรอ้มที่จะอุทิศและทุ่มเทตนท างานด้วยความขยัน มุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน
เพื่อที่จะใหง้านออกมาส าเรจ็ลลุว่ง 

สรุปไดว้่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ก่อใหเ้กิดสญัญา
ทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในการท างานในเรื่องของสภาพแวดลอ้มในการท างานที่เอือ้ต่อการ
ปฏิบัติงาน การไดร้บัโอกาสในการพัฒนาศักยภาพการไดร้บัความกา้วหน้าในท างาน การไดร้บั
ความยุติธรรมในองคก์ร มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ไดป้ฏิบัติราชการที่มีลกัษณะ
งานที่รบัผิดชอบต่อสงัคม มีการท างานร่วมกนัเป็นทีม ไดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เพียงพอ
และเป็นธรรม ซึ่งสามารถสนับสนุนผลการวิจัยระยะ ที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ ที่พบว่า ตัวแปร
คณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั
ขอ้ที่ 2 
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3. สญัญาทางจิตวิทยา เป็นความเชื่อ ความคาดหวังและการรบัรูข้องผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัเก่ียวกบัภารกิจ หนา้ที่ความรบัผิดชอบที่มีต่อกนัระหว่างผูใ้หข้อ้มลูหลกักบัส่วนราชการ เป็น
ตัวก าหนดความคาดหวังเก่ียวกับพฤติกรรมที่มีอยู่ในทุก  ๆ บทบาทหน้าที่  มีลักษณะเป็น
เอกลกัษณเ์ฉพาะตวัเนื่องจากเป็นสิ่งที่เกิดขึน้บนพืน้ฐานของการบัรู ้การตีความ และความเขา้ใจ
ของแต่ละบคุคล ดงันี ้

3.1 สัญญาเชิงสัมพันธ์ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบผู้ให้ข้อมูลส าคัญมี
สญัญาทางจิตวิทยาเชิงความสมัพันธ ์เนื่องจากมีความเชื่อ และความคาดหวงัต่อส่วนราชการว่า
เมื่อตนปฏิบัติราชการโดยการได้ใชค้วามรู ้ความสามารถอย่างเต็มที่ มุ่งมั่นพัฒนางาน พัฒนา
คิดคน้นวตักรรมหรือลดขัน้ตอน กระบวนการท างานก็จะไดร้บัสิ่งตอบแทนจากส่วนราชการ ไม่ว่า
จะเป็น ค่าตอบแทน ผลประเมินการปฏิบติัราชการที่พึงพอใจ การไดร้บัความมั่นคงในการท างาน
และท าใหข้า้ราชการสามารถดแูลครอบครวั ตวัอย่างเช่น 

“ในฐานะที่เราเป็นขา้ราชการ เราเรียนมา อยากใชค้วามรูค้วามสามารถที่เรามี มาช่วย
องค์กรหรือว่ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ใหม้ากที่สดุ เอาความรูท้ีเ่รามีมาใชใ้หเ้ต็มที.่..เรารกังานตรงนี ้
และองค์กรนีใ้หอ้ะไรกบัเราเยอะส่วนราชการนีใ้หส้ิ่งที่มีประโยชน์กบัเรา ใหเ้งินเดือนเรา ใหเ้รามี
โอกาสในการทีจ่ะเลีย้งครอบครวัไดส้รา้งโอกาสใหเ้ราหลาย ๆ อย่าง” (คณุบี) 

“เป็นเรื่องของความมั่นคง ไม่ใช่อยู่ดี ๆ เขาอยากจะไล่เราออกก็ได้ หรือว่าอยากลด
เงินเดือนก็ลด จะไม่เหมือนกับเอกชน...ในเมื่อองค์กรให้เราแลว้ เราก็เต็มที่กับองค์กร เราคิด
นวตักรรมใหม่ ๆ เห็นเขาท าอย่างนีอ้ยู่ เราแค่รูส้ึกว่าไอก้ระบวนการเนีย้ที่เขาสรา้งมา สมมติมนัมี 
10 กระบวนการ เราสามารถลดกระบวนการได้ตั้ง 3 กระบวนการ เหลือแค่ 7 กระบวนการ  
ท าระยะเวลาสัน้ลงดว้ยเทคโนโลยก็ีได”้ (คณุไอ) 

“ความคาดหวังสิ่งแรกเลยคือ การรับราชการมันสรา้งความมั่นคงในอาชีพให้เราได ้ 
งานที่เราไดร้บัมอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานอะไรไม่ว่ายากหรือง่าย ก็จะตัง้ใจทุ่มเทท างานทกุอย่าง 
พรอ้มที่จะเรียนรูส้ิ่งที่คาดหวงัต่อไปก็คือ เมื่อเราท างานเราก็ย่อมมุ่งหวงัที่จะไดร้บัการพิจารณา
เลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือนที่สรา้งความพึงพอใจให้เรา ถือว่าเราท างานที่เรารักอย่างเต็มที่และ 
มีความสุขมนัก็สามารถตอบโจทย์เราได ้แต่สิ่งที่เราไดร้บัก็คือเป็นผลพลอยไดท้ี่สามารถท าใหร้บั
ผลตอบแทนจนไดร้บัรางวลั” (คณุโอ) 

“เมื่อเราท างานเต็มที่แลว้มันก็ตอ้งมีค่าการตอบแทนที่เหมาะสมตามระบบ อย่างเช่น 
ระบบเขาบอกว่ามีการประเมินใหเ้ปอร์เซ็นต์ประเมินระดบัดีเยีย่ม แต่ถา้เราบอกว่าเราท างานนีไ้ม่มี
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การประเมินของเราเนีย่มนักลายเป็นว่าต ่ากว่ามาตรฐานหรือมนัอาจจะสูงแต่มนัก็สูงเท่ากบัคนที่
ไม่ท างานอนันีก็้เป็นปัจจยัในการประเมิน” (คณุเอ) 

3.2 สัญญาแบบสมดุล ผู้ให้ขอ้มูลส าคัญมีการพัฒนาตนเอง พรอ้มเรียนรู้
และเปิดรบัสิ่งใหม่ โดยมีความเชื่อว่าจะได้ใช้ความรูค้วามสารถในการปฏิบัติภารกิจของส่วน
ราชการใหส้  าเร็จ การเลื่อนขัน้เงินเดือน และความกา้วหนา้ในอาชีพก็จะตามมา เหล่านี ้ต่างเป็น
ขวญัและก าลงัใจใหป้ฏิบติัราชการดว้ยความทุ่มเท ตวัอย่างเช่น 

“เรามีการพฒันาตวัเองตลอดเวลา เพือ่ใหล้องรบัภารกิจ ขณะปัจจุบนันีไ้ม่ว่าจะเป็นการ
เลือ่นขัน้ หรือความเจริญกา้วหนา้ทัง้หมดนี ้ไล่มาตามล าดบัตรงกบัทีเ่ราตัง้เป้าหมายไว”้ (คณุจี) 

“เพราะเราคาดหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าเราบรรจุรบัราชการเราก็ตอ้งมีความกา้วหนา้ในหนา้ที่
การงานขึน้ไปเรื่อย ๆ เพือ่มนัก็จะเป็นขวญัและก าลงัใจใหเ้ราดว้ยที่จะยงัจะปฏิบตัิงาน เพราะว่า
ถา้เราปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมแลว้ก็เป็นไปตามที่กรมตอ้งการ เราก็อยากจะมีความกา้วหนา้  
ที่เราท ามาเราก็ผูกพัน หรือว่าปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจมาโดยตลอดแต่ว่า ไม่มีความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานเท่ากับคนอื่นที่เรามองว่า เขาก็มาพรอ้ม ๆ กันหรือว่ามาทีหลัง 
แต่ไดป้ฏิบตังิานทีก่า้วหนา้มากกว่า แลว้มนัก็ยงัมีขอ้กงัขา” (คณุเจ) 

“ถา้เกิดคาดหวงักบัตวัเองคือ เป็นงานทีส่ามารถพฒันาศกัยภาพของตวัเองได ้จากทีเ่รา
ไม่เคยมีประสบการณ์ในการท างานแลว้มนัท าใหเ้ราเก่งขึน้หรือมีความรูร้อบดา้นมากขึน้ อนันีม้นั
คอืคณุค่าในการท างาน” (คณุแอล) 

“ไดร้บัมอบหมายต่าง ๆ ตัง้ใจมุ่งมั่นท างานในสิ่งที่เราไดร้บัมอบหมายอะไรที่เราไม่รู ้ไม่
ช านาญ เราจะศึกษาหาความรู ้เช่น เขา้รบัการอบรมหรือว่าคน้ควา้ทางดา้นทางเทคโนโลยีต่าง ๆ 
สามารถทีจ่ะท างานสนองต่อภารกิจหลกัของกรม ปี 2556 ไดร้บัรางวลัสนบัสนุนภารกิจหลกัของ
กรม เป็นรางวลัแรกในชีวติของการรบัราชการ ซึ่งเราก็ตอ้งหมั่นศกึษาหาความรูต้ลอด” (คณุโอ) 

3.3 สญัญาระยะเปลี่ยนรูป เมื่อส่วนราชการมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของ
โครงสรา้งองคก์ร เช่น การยุบเลิกอัตรา การเกลี่ยอัตราก าลงั หรือมีการโยกย้าย ต าแหน่งหน้าที่ 
สถานที่ท างาน ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญก็จะมีความกลวั ก่อใหเ้กิดความกงัวลและมีความเครียดต่อการ
เปลี่ยนแปลงและความไม่แน่นอนนัน้ ตวัอย่างเช่น 
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“มีการปรบัปรุงโครงสรา้ง พอมีการปรบัยุบหน่วยงานหรือลดปริมาณอตัราก าลงัลง บาง
คนก็กลวัที่ว่าจะตอ้งมีการบังคบัใหโ้ยกยา้ยสถานที่ท างาน ท าใหเ้กิดความเครียด ท างานก็ไม่มี
ความสุขกลวัว่าตวัเองและจะตอ้งโดนยา้ย จะตอ้งไปอยู่ไกลบา้น บุคลากรเกิดความเครียดมนัก็
สง่ผลใหไ้ม่อยากท างานขาดแรงจูงใจ ตรงนีม้นัก็ประสทิธิภาพการงานมนัก็ลดนอ้ยลง” (คณุเอน็) 

จะเห็นไดว้่าผูใ้หข้อ้มลูส าคญั มีความเชื่อ และความคาดหวงัต่อส่วนราชการ
ว่า เมื่อตนปฏิบติัราชการโดยการไดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถอย่างเต็มที่ มุ่งมั่นพฒันางาน พัฒนา
คิดคน้นวตักรรมหรือลดขัน้ตอน กระบวนการท างาน ก็จะไดร้บัสิ่งตอบแทนจากส่วนราชการ ไม่ว่า
จะเป็นค่าตอบแทน ผลประเมินการปฏิบติัราชการที่พึงพอใจ การไดร้บัความมั่นคงในการท างาน
และท าให้ข้าราชการสามารถดูและครอบครวัได้ นอกจากนี ้ผู ้ให้ขอ้มูลส าคัญยังมีการพัฒนา
ตนเอง พรอ้มเรียนรูแ้ละเปิดรบัสิ่งใหม่ โดยมีความเชื่อว่าจะได้ใช้ความรูค้วามสามารถในการ
ปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการให้ส  าเร็จ การเลื่อนขั้นเงินเดือน และความก้าวหน้าในอาชีพ  
ก็จะตามมา เหล่านี ้ต่างเป็นขวัญและก าลังใจให้ปฏิบัติราชการด้วยความทุ่มเท แต่เมื่อส่วนราชการ 
มีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของโครงสรา้งองคก์ร เช่น การยุบเลิกอัตรา การเกลี่ยอัตราก าลงั หรือ  
มีการโยกยา้ย ต าแหน่งหน้าที่ สถานที่ท างาน ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญก็จะมีความกลวั ก่อใหเ้กิดความ
กงัวลและมีความเครียดต่อการเปลี่ยนแปลงและความไม่แน่นอน 

สรุปไดว้่า สญัญาทางจิตวิทยาที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนั ในงานผ่านการ
รบัรูข้องขา้ราชการดว้ยความไวว้างใจ อุทิศตน มอบความจงรกัภักดี ประพฤติตนเป็นขา้ราชการที่ดี 
พฒันาทกัษะที่ตอบสนองสว่นราชการ ในขณะที่ส่วนราชการจ่ายค่าตอบแทน และเป็นหลกัประกนั
ความมั่นคงในการท างาน สนบัสนุนและใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของขา้ราชการ ส่วนราชการมีหนา้ที่
ในการสนับสนุนใหข้า้ราชการมีโอกาสในการเรียนรูแ้ละพัฒนาระดับผลการปฏิบัติราชการ เมื่อ
ส่วนราชการ มีการเปลี่ยนแปลงภายในส่วนราชการ แสดงถึงความไม่แน่นอน ก่อใหเ้กิดความไม่
ไวว้างใจต่อองคก์รและมีผลต่อสุขภาพจิต ซึ่งสามารถสนับสนุนผลการวิจยัระยะที่ 1 การวิจยัเชิง
ปรมิาณ ที่พบว่า ตวัแปรสญัญาทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานการวิจยัขอ้ที่ 3 

4. ความพึงพอใจในงาน เป็นสภาวะอารมณ์และความคิดของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัที่มี
ต่อภาระหนา้ที่บทบาทการท างานของตน รวมทัง้สภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น ลกัษณะงาน 
ผูบ้ังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างานผลตอบแทนผ่านประสบการณ์ของ 
แต่ละบุคคล ซึ่งจากการสมัภาษณ์เชิงลึกพบผูใ้หข้อ้มูลส าคัญมีความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อ
ความยดึมั่นผกูพนัในงาน ดงันี ้
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4.1 ความพึงพอใจในงานดา้นปัญญา ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญมีความพึงพอใจใน
งานต่อเพื่อนรว่มงาน หวัหนา้งาน และทีมงาน เนื่องจากใหก้ารสนบัสนนุและดแูลทัง้เรื่องงานแลว้ก็
เรื่องส่วนตวั ร่วมแรงร่วมใจในการท างาน พรอ้มที่จะสนบัสนุน ใหค้ าแนะน าและช่วยแกไ้ขปัญหา 
รวมทัง้รูส้ึกพึงพอใจต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ สวสัดิการที่ไดร้บั และเป็นลกัษณะงานที่ไดพ้ัฒนา
ศกัยภาพของตนเองและตรงกบัความรู ้ความสามารถ ตวัอย่างเช่น  

“พงึพอใจกบัเพือ่นร่วมงาน เพราะเพือ่นร่วมงานใหก้ารสนบัสนนุแลว้ก็คอยดูแล ไม่ว่าเรา
จะเจอปัญหาในการท างานก็พรอ้มทีจ่ะสนบัสนนุแลว้ก็ช่วยแกไ้ขหรือใหค้ าแนะน าใหม้นัดขึีน้...แลว้
ก็ในสว่นของการท างานเป็นทมีก็มีความร่วมแรงร่วมใจกนัในการท างาน” (คณุเจ) 

“ลกัษณะงานทีเ่ราเขา้มาท างาน ความมุ่งมั่นของเรา อยากท างานดา้นนีอ้ยู่แลว้พอเราได้
เข้ามาท างานก็รูส้ึกว่าเราชอบทัง้ความก้าวหนา้ สวัสดิการ ก็จะกลายเป็นความมุ่งมั่นในการ
ท างาน ท าใหง้านมนัออกมาดทีีส่ดุ” (คณุเอ) 

“งานของเราเนีย่มนัพอใจในแง่มุมทีว่่า งานที่เราท ามนัพฒันาศกัยภาพของเรา ใหเ้รามี
องคค์วามรูท้ีก่วา้งมากขึน้” (คณุแอล) 

“ความมุ่งมั่น ปณิธานตัง้แต่ตอนที่เรียนอยู่แลว้ตอนที่เรียนตัง้ใจเรียน ในหน่วยงานที่
สามารถรบัราชการไดก็้เลยจุดหมายปลายทางอย่างแรกที่เรียนเลยเลือกเรียนรฐัศาสตร์ปกครองก็
มนัสามารถมุ่งไปทางราชการ คอืความมุ่งมั่นหลงัจากเรียนจบก็มาสอบแลว้ว่าการท างานราชการ” 
(คณุเค) 

4.2 ความพึงพอใจในงานดา้นอารมณ์ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระบุว่ารูส้ึกพึงพอใจ
ที่ไดป้ฏิบัติงานที่ตรงกับเจตคติของตน เป็นงานที่มีคุณค่า ไดช้่วยเหลือผูร้บับริการ เป็นงานที่มี
ประโยชนต่์อผูอ่ื้น ท าใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัมีความรูส้ึกสบายใจและมีความสขุในการท างาน เหล่านี ้
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระบวุ่าสง่ผลต่อความยึดมั่นผกูพนัในงาน ตวัอย่างเช่น 

“พึงพอใจมาก เพราะงานที่เราท าตรงกับทัศนะคติหรือแนวคิดของเราตรงกับงาน  
ไดช้่วยเหลือ อาจจะเป็นเพราะการท างานทกุอย่างอาจจะมีทัง้งานทีท่ าแลว้มีความสขุราบรื่น...คือ
มีความสขุการท างานมากกว่าการทีเ่ราไม่มีความสขุ” (คณุเค) 

“พอใจในแง่มุมที่ว่าสามารถที่จะช่วยใหผู้ร้บับริการเขาไดข้อ้มูลขอ้เท็จจริงอย่างแทจ้ริง
ถงึแมว่้าจะยากล าบากเหลอืเกินมนัรูส้กึมีคณุค่า” (คณุแอล) 
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จะเห็นไดว้่าผูใ้หข้อ้มลูส าคัญ มีความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน 
และทีมงาน เนื่องจากใหก้ารสนบัสนนุและดแูลทัง้เรื่องงานแลว้ก็เรื่องสว่นตวั รว่มแรงรว่มใจในการ
ท างาน พรอ้มที่จะสนบัสนุน ใหค้ าแนะน าและช่วยแกไ้ขปัญหา ท าใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัมีความรูส้ึก
สบายใจและมีความสขุในการท างาน นอกจานี ้ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัรูส้กึพึงพอใจที่ไดป้ฏิบติังานที่ตรง
กับเจตคติของตน ไม่ว่าจะเป็นลักษณะงานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถ งานที่ได้พัฒนา
ศกัยภาพของตนเอง ไดช้่วยเหลือผูร้บับริการ งานที่มีประโยชนต่์อผูอ่ื้น ท าใหรู้ส้ึกมีคุณค่ารวมทัง้
รูส้ึกพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในอาชีพและสวัสดิการที่ได้รบั เหล่านี ้ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญระบุว่า
สง่ผลต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

สรุปไดว้่า ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญมีความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความยึดมั่น
ผูกพนัในงาน ดว้ยความรูส้ึกเชิงบวกที่มีต่อภาระงาน บทบาทหนา้ที่ความรบัผิดชอบ ลกัษณะงาน
ไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถท่ีตรงกับงาน ผลสัมฤทธิ์ของงาน สวัสดิการ ความเจริญก้าวหน้าใน
อาชีพ หัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุนในทีมงาน งานที่ท าสามารถพัฒนาศักยภาพ 
ซึ่งสามารถสนับสนุนผลการวิจัยระยะที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ ที่พบว่า ตัวแปรความพึงพอใจในงาน 
มีอิทธิพลต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั ขอ้ที่ 4 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทีน่อกเหนือจากการวิเคราะหข์้อมูลในเชิงปริมาณ 
จากการสมัภาษณ์เชิงลึก มีขอ้คน้พบขอ้มูลที่นอกเหนือจากการวิเคราะหข์อ้มูลเชิง

ปริมาณที่เป็นปัจจยัที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน 2 ประเด็น คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคลที่มี
ความยึดมั่นผูกพันในงาน และคุณลักษณะของผูน้  าที่เอือ้ต่อการเกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน 
รายละเอียด ดงันี ้

2.1 คณุลกัษณะสว่นบคุคล เป็นคณุลกัษณะที่ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระบวุ่าขา้ราชการ
ตอ้งมีความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ ในฐานะเป็นขา้ราชการที่มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการปฏิบติัราชการ 
ซึ่งจากการสมัภาษณเ์ชิงลึกพบผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระบุคณุลกัษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน ตวัอย่างเช่น 

“สิ่งส าคัญในการท างานคือตอ้งมีใจรักในงานนัน้ ๆ และมีความรับผิดชอบต่อหนา้ที ่ 
ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะท าใหข้า้ราชการยอมทุ่มเทอทุิศตนทัง้แรงใจแรงกายในการปฏิบตังิานอย่าเต็มก าลงั
ความสามารถ” (คณุเอ) 

“ข้าราชการเป็นข้าฯ ของแผ่นดินเป็นคนของพระราชาผู ้ต้องดูแลพี่น้องประชาชน
เพราะฉะนัน้ขา้ราชการที่ดีตอ้งมีความทุ่มเทมุ่งมั่นเสียสละในหนา้ที่ที่ตวัเองตอ้งท าใหด้ีที่สุดอยู่
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แลว้ สมกบัว่า เป็นคนของแผน่ดนิ คนของรฐั และทีส่  าคญันีถ่ือว่าเราตอ้งมีการพฒันาตนเองอย่าง
สม ่าเสมอ...ท างานในหนา้ที่ของตวัเองใหด้ีที่สุด ทุ่มเทเสียสละแลว้ก็ส าคญัคือดูแลทุกข์สุขของ 
พีน่อ้งประชาชน” (คณุเอฟ) 

“ตอ้งมีความซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบและตอ้งเป็นแบบอย่างที่ดีได ้เรื่องนีเ้ป็นเรื่อง
ส าคญั เพราะเราตอ้งดูแลคนจ านวนมากทีเ่ป็นผูก้า้วพลาด เพราะถา้เราไม่มีความซื่อสตัย์พวกเขา
จะถูกเอารดัเอาเปรียบ คอืล าบากอยู่แลว้ก็ตอ้งล าบากไปกว่าเดมิ” (คณุจี) 

“ตอ้งมีความชอบ ความศรทัธา เชื่อมั่นในงานที่เราท า มีความเป็นกลางก็คือเหมือน
ตาชั่ง เราในฐานะผู ้ปฏิบัติงานเราจะโนม้เอียงไปซ้าย ขวา ไม่ได้ มีความซื่อสัตย์สุจริต ค าว่า
กระทรวงยุตธิรรมยิ่งเราท างานดา้นทีม่นัมีผลทัง้ทางฝั่งจ าเลย คนอืน่ ความซื่อสตัยส์จุริตจึงเป็นสิ่ง
ส าคญัในสว่นของการปฏิบตังิาน” (คณุเค) 

“มีความรูส้ึกรกัในงานทีท่ าแลว้ก็มีความสขุในงานทีท่ า ถา้มีความรูส้ึกตรงนีไ้ม่ว่าจะเป็น
งานอะไร จะรูส้ึกมีความสขุแลว้ก็เกิดความภาคภูมิใจในงาน ตอ้งรกัในงานที่ท าพรอ้มที่จะทุ่มเท
แลว้ก็มุ่งมั่นตั้งใจกระตือรือรน้ขยันขันแข็งในงานที่คุณไดร้ับมอบหมายใหท้ าใหเ้กิดผลส าเร็จ 
มีประสิทธิภาพประสิทธิผลกับตวัคุณ เองแลว้มันจะสามารถตอบโจทย์ไปถึงหน่วยงานองค์กร”  
(คณุโอ) 

“ในฐานะขา้ราชการ ตอ้งพฒันาตวัเองอยู่เสมอมีความอยากจะกา้วไปขา้งหนา้ นอกจาก
เก่งงานก็ตอ้งเก่งอย่างอื่นดว้ย ตอ้งเก่งในเรื่องของการปรบัตวั มีไหวพริบหรือการท างานร่วมกับ
ผูอ้ืน่” (คณุเอม็) 

จะเห็นไดว้่าคุณลกัษณะส่วนบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานในฐานะที่เป็น
ขา้ราชการจะตอ้งมีความซื่อสัตยม์ีความเป็นกลาง ภูมิใจในความเป็นขา้ราชการ รกัในงานและ 
มีความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ ไม่ว่างานจะยากหรือมีอปุสรรคในการท างานเพียงไร ก็ตาม หรือตอ้ง
รบัผิดชอบภารกิจ หนา้ที่ที่เกินความสามารถก็ตอ้งพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และหากไดท้ างาน ที่รกั 
มีความชอบ ความศรทัธา เชื่อมั่นในงานที่ท า จะท าให้ข้าราชการยอมทุ่มเทอุทิศตนทั้งแรงใจ
แรงกายในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ เพราะภารกิจส าคัญของขา้ราชการ คือ 
การดแูลทุกขส์ขุของพี่นอ้งประชาชน มองที่ประชาชนเป็นศนูยก์ลาง ดังนัน้ ขา้ราชการตอ้งท างาน
ในหน้าที่ของตัวเองใหดี้ที่สุด ทุ่มเทเสียสละ มุ่งมั่น ตัง้ใจ กระตือรือรน้ ขยันขันแข็งในงานที่ไดร้บั
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มอบหมายให้ท าให้เกิดผลส าเร็จมีประสิทธิภาพประสิทธิผลกับข้าราชการ และส่งผลถึงส่วน
ราชการดว้ย 

สรุปไดว้่า คุณลกัษณะส่วรบุคคลของขา้ราชการที่ท าใหม้ีความยึดมั่นผูกพันใน
งาน คือ มีความซื่อสตัย ์รบัผิดชอบต่อหนา้ที่ พฒันาตวัเองอยู่เสมอ และมีความภาคภูมิใจในความ
เป็นขา้ราชการ  

2.2 คณุลกัษณะผูน้  า เป็นคณุลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาที่ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระบุ
ว่าเอือ้ใหข้า้ราชการมีความยึดมั่นผูกพนัในงาน ซึ่งจากการสมัภาษณเ์ชิงลกึพบผูใ้หข้อ้มลูส าคญัให้
ความคิดเห็น ตวัอย่างเช่น 

“ในเรื่องของการใหค้วามช่วยเหลือ แลว้ก็การสนับสนุนของหัวหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัสูง อนันีก็้คือ สิ่งส าคญัเหมือนกนัทีจ่ะท าใหบุ้คลากร มีความทุ่มเทในการท างาน อนันีก็้คือ
ปัจจยัหนึ่งว่าผูท้ีอ่ยู่ในระดบัสูงนะเห็นคุณค่า และเห็นความส าคญัของการท างานของเราไหม แลว้
ก็พรอ้มทีจ่ะสนบัสนนุ พรอ้มทีจ่ะช่วยเหลอืเมือ่เขามีปัญหาในการท างานหรือเปล่า” (คณุแอล) 

“ผูน้ าตอ้ง ใส่ใจงานในที่นีห่มายถึง คุณตอ้งรูร้ายละเอียดของงานแลว้ก็ท างานร่วมกับ
นอ้ง ๆ ไม่แบ่งชัน้วรรณะ คือ ช่วยกนัท างานแลว้ก็ใส่ใจลูกนอ้งถึงแมจ้ะเป็นงานใหม่ งานยากหรือ
งานที่มีปัญหาแต่ถา้คุณช่วยเหลือนอ้ง แกปั้ญหาสนบัสนนุทัง้ขอ้มูลทัง้ก าลงัใจมองว่าอนันีอ้งค์กร
อยู่ได”้ (คณุเอน็) 

“สิ่งหนึ่งที่แบบประทบัใจมากเลย คือ ช่วงระหว่างเซ็นชื่อมาท างานท่านเขา้มาแลว้ท่าน
มาบอกเลยว่าพี่เห็นเหนื่อยมาเป็นเดือนแลว้ถา้มีช่วงที่เนี่ยใหไ้ปพักผ่อนซักสกัอาทิตย์ 3-4 วัน  
ไปดูแลสุขภาพแลว้ค่อยมาท างาน พอไดฟ้ังแลว้มนัเป็นพลงัท าใหเ้รามีความรูส้ึกว่ามนัปลืม้ใจ.....
เหมือนสรา้งแรงบนัดาลใจ เขาเป็นรองอธิบด ีเคา้รูไ้ดย้งัไงเราไม่สบาย แต่อยู่ด ีๆ เดินมาว่าพกับา้งนะ 
เป็นสิ่งที่ทุกวนันีจ้ะมีความรูส้ึกว่านึกถึงค าพูดของเขาแลว้ก็มองว่าอนันีเ้ป็นสิ่งหนึ่งในการสรา้ง 
แรงบนัดาลใจในเรือ่งของการท างาน” (คณุบี) 

“เมื่อเปลี่ยนผูบ้ริหาร แลว้เป็นผูบ้ริหารที่มาจากที่อื่น ก็จะมาเสียเวลากบัการเรียนรูง้าน 
แลว้ท าใหเ้ราเสียเวลาเพราะผูบ้ริหารไม่เขา้ใจงาน เรามาเสยีเวลาอยู่กบัการซอ้มกนัย ่าเทา้อยู่ทีท่  า
ใหค้นอื่นตอ้งแซงมาเยอะมาก ท าใหข้วญัและก าลงัใจคนในองค์กรไม่เกิดขึ้น ผูบ้ริหารไม่เขา้ใจ 
จิตวญิญาณของบุคลากร ว่าตอ้งการอะไร เพราะเป็นงานทีห่นกัมาก คนไม่สูง้านอยู่ไม่ได”้ (คณุเอฟ) 
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“ในระบบราชการ จะสั่งแต่งตัง้ใครมาเป็นหวัหนา้เลยก็ได ้บางทกีระโดดขา้มสายงาน คือ 
ความเป็นวชิาชีพหรือประสบการณ์ความเชีย่วชาญในงานของคนคนนัน้มนัลดนอ้ยลงนะ ถา้เขาไม่
มีความรูเ้รือ่งตรงนีเ้ป็นหวัหนา้เราบางครัง้เราก็อาจจะรูส้ึกในใจว่าฉนัมีประสบการณ์เยอะกว่าหรือ
เปล่า เชี่ยวชาญในงานเยอะกว่าหวัหนา้หรือเปล่า กลายเป็นภาระต่อลูกนอ้ง บางคนยิ่งไม่มีวุฒิ
ภาวะ ไม่มีภาวะผูน้ า ก็จะยิ่งแย่....ปัญหาของราชการไทย คือ บางทีโตไดแ้ค่จุด ๆ นึงแลว้ไปต่อ
ไม่ไดเ้พราะมนัเป็นลกัษณะของพีระมิดตอ้งแกไ้ขโดยการทีเ่ลือกคนทีเ่หมาะสมจริง ๆ ก็จะรูส้ึกว่า
ตวัเขามีคณุค่าในตวัเองแลว้ก็เป็นคนทีม่ีความส าคญั” (คณุเอม็) 

“หวัหนา้งานตอ้งเป็นที่ปรึกษาที่ดีใหก้บัเราได ้ในเรื่องการท างานเราอาจจะมีประสบการณ์
นอ้ยยงัไม่เคยเจอปัญหาอย่างนีม้าก่อน หวัหนา้ก็พรอ้มที่จะสนบัสนุน ใหค้ าแนะน า วางตวัเป็น
หวัหนา้แลว้ก็มีความเป็นเพือ่นกบัเรา เราสบายใจที่จะคุยกบัเขา.....มีความเป็นธรรม คนทีท่ างาน 
ก็จะไดร้บัผลการประเมินที่เหมาะสม แลว้ก็มอบหมายงานใหเ้ท่าเทียมกนั การตรวจงานรวดเร็ว 
แลว้ก็ถูกตอ้ง หรือว่าเป็นงานที่เร่งด่วนเขาก็พรอ้มที่จะลงมาช่วยเหลือลูกนอ้งดว้ย มนัก็ท าใหเ้รา
สบายใจตัง้ใจในการปฏิบตังิาน” (คณุเจ) 

“การที่ใครคนนึงน่ะจะเป็นหวัหนา้งานที่ดีไดเ้ขาตอ้งเขา้ใจบทบาทหนา้ที่ของเขาก่อน 
แลว้ก็เขาจะตอ้งมีทกัษะในเรือ่งของการเป็นผูน้ าทีด่ี จะตอ้งมีความเขา้อกเขา้ใจในคนอืน่ เป็นการ
ฟังจากความรูส้ึกของคนท างานจริง ๆ ตอ้งคอยติดตามลูกนอ้ง ว่างานเป็นยงัไงไปไดไ้หมติดขัด
อะไรตอ้งการความช่วยเหลืออะไรไหม อนันีค้ือสิ่งส าคญัแลว้ก็เวลาที่เรามีปัญหาในการท างาน 
พรอ้มใหแ้นวทางในการแกป้ัญหา รบัฟังผูป้ฏิบตัมิากขึน้เพือ่ใหเ้หน็ปัญหามากขึน้ มนัจะช่วยท าให้
เราท างานได ้ไม่เกิดความทอ้แท”้ (คณุแอล) 

“การเข้าใจหรือการมอบหมายงานหรือว่าการที่จะมีวิธีในการสอนงานในลูกน้อง....
หวัหนา้งานน่ะก็ตอ้งเขา้ใจแก่นแทน้โยบายของผูบ้ริหาร นโยบายองค์กรและก็ตอ้งเขา้ใจหวัใจ
ส าคญัในการที่จะรกัษาคน ๆ นึง ถา้หวัหนา้งานเราโอเคมีความเป็นผูน้ าท างานเป็น มอบหมาย
งานเป็นแลว้ก็พฒันาเดก็เป็น และจะตอ้งเปิดรบัฟัง” (คณุเอน็) 

จะเห็นไดว้่า คณุลกัษณะของผูน้  าที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน ผูน้  าตอ้งมี
ความสามารถในการสรา้งทีมงาน และหวัหนา้ตอ้งมีความรูเ้รื่องงาน ตอ้งสามารถช่วยแกปั้ญหาใน
การท างานใหแ้ก่ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญได ้เพราะหากไม่มีความรูเ้รื่องงาน หรือเขา้ใจในนโยบายของ
องคก์รจะท าใหเ้กิดปัญหาและอปุสรรคในการท างาน ไม่สามารถสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อีกทัง้
ยังท าให้ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน ขาดความเคารพผู้บังคับบัญชา
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เนื่องจากไม่สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาเรื่องงานได ้ซึ่งอาจเกิดจากการเลื่อนขึน้สู่ต  าแหน่งต่างสาย
งาน ต่างกลุ่มงาน ต่างบทบาทหนา้ที่ ท าใหไ้ม่มีความรูค้วามเชี่ยวชาญในงานที่ขึน้สู่ต  าแหน่ง และ
ผูน้  าตอ้งมีความเขา้ใจในจิตวิญญาณและคุณลกัษณะเฉพาะในการท างานของผูใ้ตบ้งัคับบญัชา 
ตอ้งเรียนรูว้่าความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคืออะไร และผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ยงัระบุว่า หวัหนา้
งานตอ้งพฒันาตวัเองใหท้นัต่อเทคโนโลยีหรือสภาพสงัคมที่เปลี่ยนแปลงไป และไม่แบ่งแยกชนชัน้ 
ใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความใสใ่จต่อผูบ้งัคบับญัชา แสดงความเอือ้อาทร เป็นที่
ปรกึษาและพรอ้มใหค้ าปรกึษาแก่ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ เปิดใจรบัฟังผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ ใหก้ารพัฒนา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีวุฒิภาวะทางอารมณ ์จะท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญรูส้ึกปลืม้ใจและเป็นพลงับวก
ในการท างาน สามารถสรา้งแรงบนัดาลในงานการท างานได ้มีความเป็นธรรมในการประเมินและ
การมอบหมายงานอย่างเท่าเทียม หรือตามความรูค้วามสามารถและมีความเหมาะสมกบัปรมิาณ
งานที่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชารบัผิดชอบอยู่ เหล่านีเ้ป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ผูใ้หข้้อมูลส าคัญ มีความ
ทุ่มเทในการท างาน 

สรุปไดว้่า คุณลักษณะผูน้  าที่เอือ้ใหข้า้ราชการมีความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ 
เขา้ใจนโยบายของส่วนราชการ มีความรูค้วามเชี่ยวชาญในงาน มีความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้น เปิดใจ
รบัฟังผูใ้ตบ้งัคับบัญชา พัฒนาผูใ้ตบ้งัคับบัญชา มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ มีความสามารถในการ
สอนงาน ติดตามงานและมอบหมายงาน มีความสามารถในการใหค้ าปรกึษา การแกปั้ญหา พรอ้ม
สนบัสนนุการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ มีความเป็นธรรม 

ส่วนที ่3 แนวทางการสร้างความยึดมั่นผูกพันในงาน 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก มีข้อค้นพบข้อมูลที่นอกเหนือจากการวิเคราะห์ข้อมูล 

เชิงปริมาณที่เป็นปัจจัยที่มีผลความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ การปฏิบติัตามสญัญาทางจิตวิทยา 
การสรา้งความพึงพอใจในการท างาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน และการสรา้ง
ประสบการณพ์นกังาน รายละเอียด ดงันี ้

1. การสรา้งประสบการณพ์นกังาน จากการสมัภาษณเ์ชิงลึกถึงผูใ้หข้อ้มลูส าคญั
เสนอแนวทางการสรา้งประสบการณพ์นกังาน ดงันี ้ 

1.1 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ การจัดสภาพแวดลอ้มสถานที่ท างานให้
โปรง่ สบาย หากมีความแออดัจะท าใหเ้กิดความเครียดในการท างาน แต่สถานที่ท างานบางที่ก็ดดีู
เกินไป เกิดความไม่สมดลุ ซึ่งสว่นราชการความค านึงถึงความเท่าเทียม ตวัอย่างเช่น  
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“ตอ้งจัดสภาพแวดลอ้มสถานที่ท างานใหโ้ปร่ง สบาย บางส านกังาน อยู่กนัอย่างแออดั
จะเครียดก็มีบางส านกังานบางทีก็ดูเลิศหรูเกิดความไม่สมดุล ตรงนีม้ันก็เป็นองค์ประกอบอย่าง
หนึ่งที่กรมควรจะค านึงถึงดว้ย ถา้ทุกอย่างสามารถด าเนินการไปไดคู่้ขนานกันไป บุคลากรก็จะ
รูส้กึมีความพงึพอใจแลว้ก็มีความสขุกบัการท างาน” (คณุโอ)  

“สถานทีท่ างานตอ้งสะอาดสะอา้นเราเราก็จะไม่ค่อยเจอหน่วยงานราชการทีดู่โทรม ๆ....
ปัจจยัทีจ่ะสนบัสนนุส่วนใหญ่ก็จะเป็นพวกวสัดอุปุกรณ์ ซึ่งในองค์กรทกุวนันีก็้มีรองรบัแลว้ก็ท าให้
บุคลากรเขาไม่มีปัญหาเรื่องนีเ้ขาก็ตัง้ใจท างานเต็มที่ไม่ตอ้งไปเสียเวลากบัเรื่องหยุมหยิม ๆ เช่น 
ไปขอยมืวสัดอุปุกรณ์หรือว่าตอ้งไปเบิกอะไร” (คณุด)ี 

1.2 สภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั กล่าวถึง เทคโนโลยีที่ใช้
ในที่ท างาน เช่น คอมพิวเตอร ์อินเตอรเ์น็ต อปุกรณพ์กพา หูฟัง ที่ท าใหข้า้ราชการสามารถเขา้ถึง
การใชง้านได ้ตอบสนองการใชง้านที่ตรงตามความตอ้งการเพื่อการพัฒนางาน วัสดุอุปกรณแ์ละ
อินเตอรเ์น็ตที่ใช้ในงานท างานก็มีความพรอ้ม ท าให้ข้าราชการรูส้ึกมีความพึงพอใจแล้วก็มี
ความสขุกบัการท างาน ตวัอย่างเช่น 

“ในเรื่องของอินเตอร์เน็ต หรือคอมพิวเตอร์ก็ตอ้งมีให ้เพือ่สนบัสนุนการท างานใหบุ้คลากร 
เค้าจะได้ตั้งใจท างานเต็มที่ ไม่ต้องมากังวลว่าจะต้องเตรียมมาเอง หรือต้องออกเงินซือ้เอง  
ยิ่งตอนนีป้ระชมุออนไลน ์พวก ไมค ์หูฟัง เรือ่งพวกนีจ้ึงตอ้งเตรียมใหพ้รอ้ม” (คณุอ)ี 

“จัดใหม้ีเทคโนโลยี Application ระบบต่าง ๆ มาช่วยในการท างาน ท าใหเ้ราสะดวกขึ้น 
ถึงแมม้นัตอ้งมาจัดรูปแบบเอง แต่ก็ท าใหง้านมนัดีขึน้ มนัท าใหง้่ายขึน้ช่วยพฒันาในการท างาน 
เราก็มีเวลาท างานอืน่ ไดพ้ฒันาอืน่” (คณุเค)  

1.3 สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม หัวหน้างานต้องคอยเป็นก าลังใจให้
ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา และเป็นแรงผลกัดันในการท างาน อธิบายงาน โดยเฉพาะบุคลากรที่บรรจุใหม่ 
หากมีระบบการสอนงานหรือมีพี่ เลีย้งก็จะช่วยสรา้งประสบการณ์ที่ดีได้ และหัวหน้างานหรือ
ผูบ้ังคับบัญชาต้องเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ให้อิสระในการท างานมีความยืดหยุ่น 
ในเรื่องของเวลาในการท างาน มีวัฒนธรรมที่ให้เกียรติต่อกัน ไม่จับผิดในเรื่องของการท างาน 
เคารพผูอ่ื้นจะท าใหม้ีบรรยากาศในการท างานที่ดีตวัอย่างเช่น 
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“สิ่งแวดลอ้มส าคญั สิ่งแวดลอ้มไม่ใช่แค่คุณนั่งสบายหรือเปล่า คอมคุณแรงหรือเปล่า 
แต่ว่าเขามีคนที่จะคอยที่จะเป็นก าลงัใจใหเ้ขา หรือเป็นแรงผลกัดนัในการท างานใหเ้ขาไดห้รือ
เปล่า หัวหน้าก็ต้องช่วยให้ผลักดัน สอนงาน อธิบาย ช่วยเหลือด้วยโดยเฉพาะการสอนงาน 
ส าคญั” (คณุไอ) 

“แลว้ก็ในสว่นของบริบทของการท างานท าใหเ้รารูส้กึดกีบัการท างานหรือรูส้ึกไม่ดีกบัการ
ท างาน ตอ้งเปิดโอกาสหรือใหอ้ิสระในการท างาน ใหแ้สดงความคิดเห็น และในเรื่องของเวลาใน
การท างาน ใหเ้กียรติไม่จบัผิดในเรือ่งของการท างาน ตอ้งใหเ้กียรติต่อกนั ไม่ใช่คดิว่าเป็นหวัหนา้มี
อ านาจ แต่ไม่เคารพในผูอ้ืน่ จะท าใหม้ีบรรยากาศในการท างานทีด่”ี (คณุโอ) 

“อนันีก็้มองว่าท าประทบัใจแรกของเด็กใหม่ส่วนใหญ่ อยู่ที่หวัหนา้งานเพราะว่าเขาเป็น
คนทีใ่กลช้ิดกบัลูกนอ้งมากที่สดุ ดงันัน้ การมีระบบการสอนงาน หรือ เอาแค่หวัหนา้งานสอนงาน
เป็น หรือมีพีเ่ลีย้ง อนันีก็้จะช่วยไดม้าก” (คณุเอม็) 

“คนทีเ่ป็นพีเ่ลีย้งตอ้งสมคัรใจ พรอ้มจะเป็นผูใ้ห ้ไม่ร าคาญเวลามีนอ้งมาถาม ในเมือ่เขา
เสียสละ ถา้เรามีสิ่งตอบแทนใหเ้ขาดว้ยยิ่งดี ท ายงัไงใหท้กุคนมี ความรูเ้ท่ากนั มีหลกัจิตวิทยาใน
การสื่อสารเหมือนกนั ทางกรมเองหรือทางหน่วยงานเองเนีย่ะก็ตอ้งมีเครื่องมือในการทีจ่ะพฒันา
คนทีเ่ป็นพีเ่ลีย้งเหล่านีด้ว้ย” (คณุเอ) 

“การลงพืน้ที่คุณจะมีพีเ่ลีย้ง พีเ่ลีย้งในที่นี ้คือ เหมือนติวเตอร์ที่สอนงาน และก็เป็นการ
สอนพีน่อ้ง” (คณุบี) 

“การสรา้งวฒันธรรมในการท างาน มนัจะตอ้งเห็นโมเดลในการท างานที่ดีอย่างเช่น หนู
เป็นผูป้ฏิบตัิ พอหนูเห็นแบบอย่างของหวัหนา้ที่ดีมนัท าใหเ้รารบัรูด้ว้ยว่าเนีย่การเป็นหวัหนา้งานที่ดี
จะตอ้งเป็นแบบนี ้อนัเนีย้ก็คือถา้เกิดในเรือ่งของวฒันธรรมเนีย่มนัเป็นการปรบัเปลีย่นพฤติกรรมที่
มนัจะตอ้งใชเ้วลานานมาก ๆ” (คณุเจ) 

จะเห็นได้ว่าการสรา้งประสบการณ์พนักงาน ด้วยการจัดสภาพแวดล้อม
สถานที่ท างานใหโ้ปรง่ สบาย หากมีความแออดัจะท าใหเ้กิดความเครียดในการท างาน แต่สถานที่
ท างานบางที่ก็ดูดีเกินไป เกิดความไม่สมดุล ซึ่งส่วนราชการความค านึงถึงความเท่าเทียม หาก
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความเหมาะสมและสมดลุกัน วสัดุอปุกรณแ์ละอินเตอรเ์น็ตที่ใชใ้น
งานท างานที่มีความพรอ้ม ก็จะท าให้ข้าราชการรูส้ึกมีความพึงพอใจแล้วก็มีความสุขกับการ
ท างาน ในขณะเดียวกนัหวัหนา้งานก็ตอ้งคอยเป็นก าลงัใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา และเป็นแรงผลกัดนั
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ในการท างาน คอยสอนงาน อธิบายงาน โดยเฉพาะบุคลากรที่บรรจุใหม่ หากมีระบบการสอนงาน
หรือมีพี่เลีย้งก็จะช่วยสรา้งประสบการณท์ี่ดีได ้และหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเปิดโอกาส
ในการแสดงความคิดเห็น ใหใ้หอิ้สระในการท างาน มีความยืดหยุ่นในเรื่องของเวลาในการท างาน 
มีวฒันธรรมที่ใหเ้กียรติต่อกนั ไม่จบัผิดในเรื่องของการท างาน เคารพผูอ่ื้นจะท าใหม้ีบรรยากาศใน
การท างานที่ดี 

สรุปได้ว่า การสรา้งประสบการณ์พนักงาน ส่วนราชการควรจัดให้มีวัสดุ
อปุกรณใ์นการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการท างานเครื่องใชส้  านกังาน เทคโนโลยี 
ระบบเครือข่ายอินเตอรเ์น็ต สรา้งวัฒนธรรมการใหเ้กียรติซึ่งกันและกัน เปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วม 
ในการแสดงความคิดเห็น ใหอิ้สระในการท างาน มรีะบบการสอนงาน พี่เลีย้ง 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้หข้้อมูล
ส าคญัส าคญัเสนอแนวทางการพฒันาคณุภาพชีวิตในการท างาน ดงันี ้ 

2.1 การท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระบุ
ว่าไดม้ีการจดัสวสัดิการประเมินสขุภาพจิตใหแ้ก่บุลากร ถึงแมว้่าจะพบว่าบุคลากรที่มีปัญหาดา้น
สภุาพจิตเพียงส่วนนอ้ย แต่ก็เป็นก าลงัส าคัญในการขบัเคลื่อนองคก์ร หากพบว่ามีภาวะเสี่ยงสูงก็
จะส่งไปรับการดูแลกับผู้เชี่ยวชาญโดยเฉพาะ และมีการจัดตั้งศูนย์พักใจ มีนักจิตวิทยาให้
ค าปรึกษา แผนรองรบัภัยพิบัติและภาวะฉุกเฉิน เพื่อใหข้า้ราชการสามารถด าเนินชีวิตและการ
ท างานอย่างมีความสขุภายใตส้ภาวะกดกนัจากการท างานและสภาพทางสงัคม ตวัอย่างเช่น 

“มีการประเมินสขุภาพจิตถา้เราประเมินแลว้ภาวะของเราอาจเป็นกลุ่มเสีย่งสูง ๆ ก็จะมี
การทีจ่ะส่งรายชือ่เขา้ไปในส่วนของหนอ่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้งเพือ่รบัการทีจ่ะพบกบัอาจจะเป็นบุคคล
ทีม่ีความรูค้วามช านาญดา้นนี ้เพือ่ประเมินอีกรอบนึงหรือถา้หรือพบกบันกัใหค้ าปรึกษา แลว้ก็มี
การตรวจสขุภาพประจ า ปีละ 1 ครัง้เพือ่ใหข้า้ราชการหรือบุคคลที่ปฏิบตัิงานไดต้รวจ ก็มีการจัด
ตรงนีใ้หเ้ป็นสวสัดกิาร” (คณุบี) 

“มีการจัดตัง้ศูนย์พกัใจ โดยเชิญนักจิตวิทยามาใหค้ าปรึกษาและสรา้งแรงจูงใจใหก้ับ
บุคลากรของกรมที่มีปัญหาทัง้ทางดา้นจิตใจหรือทางดา้นอื่น ๆ เป็นการช่วยสรา้งแรงจูงใจใหก้บั
บุคลากรได้ ทัง้ในส่วนของการท างานและสภาพจิตใจ ที่จะท าใหบุ้คลากรมีขวญัก าลังใจและ
สามารถด าเนินชีวิตให้มีความสุขภายใตส้ภาวะกดดันจากสภาพแวดลอ้มทั้งจากภายในและ
ภายนอกสถานทีท่ างานได ้(คณุเอ) 
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“มีการก าหนดโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ.....กิจกรรมเตรียมแผนรองรบัภยัพิบตัิและภาวะ
ฉุกเฉินโดยในแผนดงักล่าวไดก้ าหนดผูร้บัผิดชอบ บทบาทหนา้ที ่และการด าเนินการน าโครงการ/
กิจกรรมไปปฏิบตัไิวอ้ย่างชดัเจน” (คณุเอน็) 

“มีการส ารวจบุคลากรที่มีความเสี่ยงเป็นโรคซึมเศรา้ ถึงแม้ว่าจะเป็นคนส่วนนอ้ย แต่
บุคลากรเหล่านีย้งัเป็นก าลงัส าคญัในการขับเคลื่อนองค์กร อีกทัง้ยงัอยู่ในช่วงอายุที่ท างานกับ
ให้กับองค์กรมานาน....จัดโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร..เข้าถึงวิธีการใหม่  ๆ ในการ
ปรบัเปลีย่นความคิด ความรูส้กึ ทศันคติของตนเอง ใหเ้ขา้ถึงความสงบสขุ ความรกั และพลงัจาก
ภายในตนเอง เพื่อให้บุคลากรเหล่านีเ้กิดความรัก ความผูกพันมากขึ้นและลดความเสี่ยงเป็นโรค
ซึมเศรา้ได”้ (คณุซ)ี 

“ดูแลดา้นจิตใจก็คืออาการส่วนมากจะเครียด ตรวจสอบทางดา้นภาวะซึมเศรา้ หรือใคร
มีภาวะจิตทีป่กตรูิต้วัเองก็มีหน่วยงานทีเ่ขา้ไปรกัษาต่อไดห้รือไปบ าบดั ถา้ไม่ไดรุ้นแรงอะไรหรือจดั
สวสัดกิาร เช่น การดูแลต่อสขุภาพ ร่างกาย และจิตใจประมาณนีค่้ะโอเค” (คณุเค) 

2.2 การได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญระบุว่าการ
พฒันาบุคลากรโดยหน่วยงานดา้นการพัฒนาบุคลากร ทัง้การจดัอบรม แบบ Online Onsite และ
การพัฒนาด้วยรูปแบบ E-Learning การใช้ระบบการสอนงานแบบพี่สอนน้อง การเรียนรูด้้วย
ตนเอง นอกจากนี ้ควรมีแผนที่พัฒนาบุคลากรบรรจุใหม่ จากระดับปฏิบัติการสู่ช  านาญการ 
ช านาญการพิเศษ ผูอ้  านวยการ และผูบ้ริหารอย่างเป็นระบบ การอบรมพัฒนาบุคลากรตามสาย
งานต่าง ๆ เช่น หลักสูตรสายงานหลัก หลักสูตรผู้ปฏิบัติงานการเงินและบัญชี หลักสูตร
ผูป้ฏิบัติงานพัสดุ หลกัสูตรผูป้ฏิบัติงานธุรการ หลักสูตรพัฒนาศักยภาพหัวหนา้ฝ่ายบริหารงาน
ทั่วไป เพื่อใหบุ้คลากรในแต่ละสายงานมีความรู ้ความเขา้ใจในการปฏิบติังานในความรบัผิดชอบ
ของตนเอง เกิดความรกัในงานที่ท า และทุ่มเทใหก้ับงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ และไดม้ี
การจดัท าเป็นคลิปวีดีโอการเรียนรูใ้นหลกัสตูรต่าง ๆ เพื่อสง่ใหห้น่วยงานในสงักดัน าไปใหบุ้คลากร
ในหน่วยงานไดศ้กึษาเรียนรูเ้พิ่มเติม ตวัอย่างเช่น 

“การจัดฝึกอบรมแบบ onsite และ online การสอนงาน การเรียน E-Learning การใช้
ระบบติวเตอร์ พีส่อนนอ้ง โดยผูท้ีม่ีส่วนเกี่ยวขอ้งในการพฒันาบุคลากรนัน้มีไดม้ากมาย เช่น หาก
เป็นการจดัฝึกอบรมในโครงการหลกั ๆ จะเป็นศูนย์ฯ เป็นผูจ้ดั แต่ส าหรบัการพฒันาในรูปแบบอืน่
จะเป็นหน่วยงานที่บุคลากรผูน้ัน้สงักัดอยู่เป็นผูดู้แลรบัผิดชอบ และตวับุคลากรเองที่ตอ้งศึกษา
เรียนรูด้ว้ยตวัเอง“ (คณุเอ) 
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“มีแผนพฒันาอย่างเป็นระบบ เช่น ระดบัตน้ควรจะพฒันาอะไรหมายถงึว่าเดก็บรรจุใหม่
เอาตัง้แต่บรรจุใหม่แลว้ก็ขยบัขึน้มาแลว้บอกว่าระดบัปฏิบตัิการ ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญ
การพเิศษแลว้ก็ระดบัผูอ้ านวยการตน้ ผูอ้ านวยการสูง” (คณุซี) 

“การอบรมพฒันาบุคลากรตามสายงานต่าง ๆ เช่น หลักสูตรสายงานหลกั หลักสูตร
ผูป้ฏิบตัิงานการเงินและบญัชี หลกัสูตรผูป้ฏิบตัิงานพสัดุ หลกัสูตรผูป้ฏิบตัิงานธุรการ หลกัสูตร
พฒันาศกัยภาพหวัหนา้ฝ่ายบริหารงานทั่วไป เป็นตน้ เพือ่ใหบุ้คลากรในแต่ละสายงานมีความรู้
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน เกิดความรักในงานที่ท า และทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ” (คณุอ)ี 

“ก็มีในส่วนของแบบใหเ้ราไดไ้ปเรียนรูง้านใหม่ ๆ อบรมงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัเราใหม้ีความรู้
ความเขา้ใจมาก เพือ่จะน ามาใชก้บัการท างานของเรา.....แลว้ก็อาจจะมีการไปอบรมอาจจะเป็น 
ในส่วนของงานที่เกี่ยวขอ้งดว้ย แลว้ก็งานอื่น ๆ ที่สามารถพฒันาตัวเราเองไดด้ว้ยในอนาคต”  
(คณุเจ) 

“การอบรมก่อนอนันีอ้บรมสรา้งความรู ้ความเขา้ใจ อบรมในเนือ้งาน อบรมในสิ่งทีค่วร
จะตอ้งรู ้ตอ้งท า อนันีเ้ป็นเหมือนกบัการสรา้งความรู ้ความเขา้ใจ” (คณุบี) 

2.3 การไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างาน ส่วนราชการก าหนดความกา้วหน้า
ในอาชีพ เพื่อใหบุ้คลากรไดท้ราบว่าต าแหน่งของตนเองจะก้าวไปในทิศทางใด เพื่อเตรียมตัวให้
พรอ้มส าหรบัการกา้วขึน้สู่ต  าแหน่งที่สูงขึน้ และมีเกณฑ์ในการคัดเลือกการเลื่อนระดับที่ชัดเจน  
มีการพิจารณาอย่างโปร่งใสและตอ้งมีการเปิดเผยขอ้มูล จะท าใหก้ารพิจารณาคัดเลือกไดค้นที่มี
ความรู ้ความสามารถ ที่เหมาะสมกับต าแหน่ง ส าหรบัผูท้ี่ไม่ไดร้บัการคดัเลือกก็ควรมีการพฒันา
ความรู ้ความสามถต่อไป ซึ่งผู้ให้ข้อมูลส าคัญระบุว่า การสรา้งความก้าวหน้าในอาชีพที่เป็น
ความกา้วหน้าในเติบโต คือ กลุ่ม ต าแหน่ง ไม่ว่าจะเป็นส่วนของต าแหน่งระดับสูง ส่วนราชการ
พยายามขยายฐานกรอบ โดยการปรบัปรุงต าแหน่งใหสู้ต่  าแหน่งที่สงูขึน้ ตวัอย่างเช่น 

“ถา้ในสว่นของการรบัราชการ การกา้วหนา้ในหนา้ทีก่ารงานมีการก าหนดความกา้วหนา้
ในระดับที่มันควรจะเป็น แลว้ก็มีเกณฑ์ในการที่จะคัดเลือกการเลื่อนระดับอย่างชัดเจนแลว้ก็
เหมาะสมตรวจสอบได ้หรือว่าเปิดเผยขอ้มูลชดัเจนในการเลื่อนในแต่ละระดบั เพือ่ความโปร่งใส
แลว้ก็คนทีไ่ดก็้จะไดเ้ป็นที่ยอมรบัของคนอืน่ดว้ย แลว้ก็คนทีไ่ม่ไดก็้ไดพ้รอ้มทีจ่ะปรบัปรุงตวัแลว้ก็
แกไ้ขตวัเองเพือ่ทีจ่ะท าใหต้วัเองกา้วหนา้ในหนา้ทีก่ารงานมากขึน้” (คณุเจ) 



  

139 

 

139 

“เราไดร้บัโอกาสนัน้ไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาซึ่งท่านก็อาจจะมองว่าเรามี
ความรูค้วามสามารถพอทีจ่ะท าตรงนีไ้ด ้ก็เลยเป็นการสรา้งโอกาสใหเ้ราไดม้ีโอกาสท างานแลว้ก็
ประสบผลส าเร็จจนไดร้บัการเสนอชือ่เป็นขา้ราชการดเีด่น” (คณุโอ) 

“ความมั่นคงและความกา้วหนา้ในหนา้ทีก่ารท างาน ซึ่งปัจจยัดงักล่าวส่วนราชการตอ้ง
ก าหนดเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของแต่ละต าแหน่งใหช้ัดเจนและเป็นธรรม เพื่อให้
บุคลากรได้ทราบว่าต าแหน่งของตนเองจะก้าวไปในทิศทางใด และจะตอ้งเตรียมตัวใหพ้รอ้ม
ส าหรบัการกา้วขึน้สูต่ าแหนง่ทีสู่งขึน้ไดอ้ย่างไร” (คณุเอม็) 

“ควรก าหนดเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพใหก้บับุคลากรอย่างชดัเจน รวมถึงตอ้ง
มีการเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร เช่น รางวัล/ค่าตอบแทน เงินประจ าต าแหน่ง และ
สวสัดกิารต่าง ๆ ใหก้บับคุลากร” (คณุอ)ี 

“การสรา้งความกา้วหนา้ ในทีน่ีเ้ป็นทัง้กา้วหนา้ปกติตามสายงานทีเ่ขาควรจะไป เช่น ถา้
ท างานครบกี่ปีจะไดป้ระเมินขึ้นสู่ระดับที่สูงขึ้น และอีกอันหนึ่งคือในการสรา้งความเติบโต คือ 
กลุ่ม ต าแหน่ง เพราะไม่ว่าจะเป็นส่วนของต าแหนง่ระดบัสูง อนันีก้รมจะพยายามสรา้ง หรือขยาย
พืน้ฐานจากเดิมคุณไปไดแ้ค่ อ านวยการตน้ แต่ว่าต าแหน่งที่ไปไดเ้นี่ย อนันีเ้ราก็จะขยายไปสู่
ต าแหน่งอ านวยการสูง คือ ปรุงต าแหน่งใหสู้่ต าแหน่งที่สูงขึ้น เหมือนการขยายฐาน กรอบ จากเดิม
คณุไปได ้8 ก็ขยายเป็น 9 จากเดิมคุณไปไดแ้ค่ 7 เราก็เพิ่มต าแหน่งในส่วนของ 8 ใหเ้พิ่มมากขึน้” 
(คณุบี) 

“กรมจะมีการสรา้งคนของกรม เราจะดูในเรื่องของความรูค้วามสามารถ ทักษะ ของ 
แต่ละคน และสรา้งโอกาสใหเ้ขา ผลกัดันใหเ้ขาไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น เช่น เรามีในเรื่องของทีม
ผูบ้ริหาร การพิจารณาในเรื่องของการโยก้ยา้ย และดูว่าส่วนของปัจจุบนัคุณท างานในต าแหน่งนี ้
คุณมีความรูค้วามสามารถ และความเชีย่วชาญทางดา้นไหน เราก็อาจจะมีการยา้ยใหเ้ขาออกไป
ด ารงต าแหนง่สูงขึน้ เพือ่ไต่เตา้ใหสู้ใ่นระดบัทีเ่ป็นผูอ้ านวยการได”้ (คณุซี) 

2.4 ธรรมนูญในองคก์ร สว่นราชการตอ้งมีการบรหิารงานที่โปรง่ใสโดยเฉพาะ
การบริหารงานบุคคล การปฏิบติัตามกฎหมายจะท าใหข้า้ราชการมีความสบายใจในการท างาน
ส่งผลใหมุ้่งท างานใหป้ระสบความส าเร็จ มีระบบการประเมินการเลื่อนขัน้งินเดือนดว้ยความเป็น
ธรรม มีหลกัเกณฑห์รือแนวทางในการประเมินที่ชดัเจน เมื่อขา้ราชการไดร้บัการปฏิบติัที่เป็นธรรม
โดยเฉพาะการพิจารณาเลื่อนขัน้เงินเดือนจะท าใหข้า้ราชการอยู่อยู่ในระบบ ตวัอย่างเช่น 
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“ตอ้งแสดงใหเ้ห็นว่าบริหารดว้ยความโปร่งใส ตามระเบียบทีก่ าหนด โดยเฉพาะเรือ่งการ
บริหารงานงานบุคคล ตอ้งเป็นธรรมและสามารถอธิบายเรื่องต่าง ๆ ถา้ปฏิบตัิตามระเบียบ คนเขา
ก็เชือ่มั่นในองคก์ร” (คณุซี) 

“ถา้กรมปฏิบตัิตามกฎหมาย อนันีม้นัท าใหเ้ราสบายใจในการท างานมากขึน้ มุ่งงานให้
ส าเร็จ ไม่ตอ้งมานั่งกงัวลว่าจะโดนตรวจสอบ” (คณุแอล) 

“การที่เราไดร้บัการปฎิบตัิอย่างเป็นธรรมเหมือนกับเรายินดีจะอยู่ในระบบ โดยเฉพาะ
เรื่องการเลื่อนต าแหน่งในเรื่องของการประเมิน หากไม่ปฏิบตัิตามระเบียบ หรือมีแนวทางในการ
ประเมินทีไ่ม่ยตุธิรรมแลว้ มนัก็จะท าใหเ้ราไม่อยากอยู่ในระบบ” (คณุจี) 

2.5 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ผู้ให้ข้อมูลส าคัญระบุว่า ส่วน
ราชการควรมีการยืดหยุ่นเก่ียวกับเวลาการปฏิบัติราชการเพื่อให้สามารถดูแลครอบครวั และ
สามารถจัดสรรเวลาในการท างานและเวลาส่วนตัวไดอ้ย่างเหมาะสม ท าแผนเสริมสรา้งความ
ผาสกุและความผกูพนั ตวัอย่างเช่น 

“แผนเสริมสรา้งความผาสุกและความผูกพนัของบุคลากร โดยมีการก าหนดโครงการ/
กิจกรรมต่าง ๆ ทีม่ีสว่นช่วยในการพฒันาคณุภาพชีวติในการท างานใหแ้ก่บุคลากร” (คณุเอ) 

“ก็ตอ้งใหเ้ขาผ่อนคลายบา้ง ใหม้ีสถานที่พกัผ่อน เช่น หอ้งสตูดิโอ หอ้งดูหนงั หอ้งฟัง
เพลง ก็น่าจะมีแบบสถานที่ relax อะไรแบบนีร้ะหว่างการท างานอาจจะ 1 ชั่วโมงหรือคร่ึงชั่วโมง 
ต่อวนั” (คณุด)ี 

“เวลางานส าคญั มนัตอ้งยืดหยุ่น ใหท้ า 8 ชั่วโมงก็ได ้แต่ก็คอ้องยืดหยุ่นเวลาเขา้-ออก 
บางคนก็ตอ้งรบั สง่ลูก ดูแลพ่อแม่ พาแม่ไปโรงพยาบาล ดูแลครอบครวั แลว้แต่ชีวติของแต่ละคน 
ไหนจะรถตดิ อบุตัเิหตอุกี ก็ตอ้งเขา้ใจเขาบา้ง” (คณุอ)ี 

2.6 การบูรณาการทางสงัคม หน่วยงานราชการมีภาระกิจที่ท างานเป็นเพื่อ
ประโยชนส์าธารณะและประชาชน ดงันัน้ตอ้งมีนโยบายที่ชดัเจนและนโยบายนัน้ตอ้งเชื่อมโยงกับ
ประชาชนเพื่อใหป้ระชาชนไดร้บัผลประโยชนจ์ริง ๆ ท าใหข้า้ราชการไดป้ฏิบติัราชการที่มีลกัษณะ
งานที่รบัผิดชอบต่อสงัคม เกิดความภาคภูมิใจในการท างานรวมไปถึงการ ท าเพื่อประโยชนส์าธารณะ 
ก่อใหเ้กิดคณุค่าต่อสงัคม ตวัอย่างเช่น 
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“กรมตอ้งสรา้งงาน และปฏิบตัิตามภารกิจ หนา้ที่ของหน่วยงาน เพราะงานราชการท า
เพื่อประชาชน ขา้ราชการจะรูส้ึกภูมิใจ ในหนา้ที่ บทบาทของตนเอง เมื่อมารบัราชการแลว้ตอ้ง
เสยีสละ” (คณุเจ) 

“นโยบายองค์กรเองตอ้งชัดเจน ว่าท างานไปในทิศทางใด ตอ้งเชื่อมระว่างภารกิจ กับ
ประชาชนใหไ้ด ้ใหป้ระชาชนไดป้ระโยชน์จริง ๆ อนันีจ้ะท าใหเ้ขารบัรูว่้า งานของเขามีประโยชนต่์อ
ผูอ้ืน่ ไดร้บัผดิชอบในหนา้ที ่ทีก่่อใหเ้กิดประโชนต่์อองคก์รและประชาชน” (คณุซี) 

2.7 การท างานรว่กนั การท างานรว่มกนัตอ้งใหก้ารยอมรบักนัระหว่างสมาชิก
ในทีม ปราศจากอคติและให้อิสระในการบริหารจัดการงานที่อยู่ในความารับผิดชอบ สร้าง
เป้าหมายร่วมกันในทีม โดยหัวหน้าและผูบ้ริหารมีบทบาทในการสรา้งทีมงานใหม้ีความสามัคคี
และมีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ซึ่งท าใหเ้กิดปฏิสมัพนัธอ์นัดีกบับุคลากรและส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศ
ในการท างานที่มีลกัษณะยอมรบัซึ่งกนัและกนั และช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั ตวัอย่างเช่น 

“ทุกคนตอ้งการการยอมรับโดยเฉพาะเด็กรุ่นใหม่ที่ตอ้งการการยอมรับ เขาอาจจะใช้
เครื่องมือเรื่องการยอมรบัปัจจัยตัวนีม้าเป็นแรงจูงใจก็ได.้..คือ มันค่อนขา้งอิสระในการบริหาร
จดัการในการท างาน มนัจะท าใหบุ้คลากรรูส้ึกมีความสุขแลว้ก็รูส้ึกว่าเขาไดจ้ัดการอะไรดว้ยตวัเอง 
หรอืว่าแกป้ัญหาดว้ยตวัเอง...” (คณุแอล)” 

“เพื่อนร่วมงานในทีมตอ้งมีเป้าหมายร่วมกนัที่ชดัเจน อาจจะเป็นเพราะว่านโยบายของ
คนที่เป็นผูบ้งัคบับญัชา มีการประชุมกนัทุกเดือนเป้าหมายเพือ่งานส าเร็จ คุณจะลุกกี่โมง คุณจะ
ออกกีโ่มงเขาไม่สนใจขอแค่งานส าเร็จ คราวนีก็้เหมือนกบัเขาซือ้ใจกบัทมีไดแ้ลว้” (คณุไอ) 

“การที่จะเกิดการท างานเป็นทีมขึน้ เกิดจากหวัหนา้ เกิดจากผูบ้ริหาร จะสามารถที่จะ
สรา้งทีมมาสนบัสนนุเราไดไ้หม...ไม่ใช่การสือ่สารระดบับนอย่างเดยีว แต่ตอ้งมีการสือ่สารในระดบั
ล่างบา้ง มนัตอ้งไดม้ีโอกาสไดล้งมาคลกุคลใีนการท างานร่วมกบัผูป้ฏิบตัิดว้ย.....” (คณุเฮช) 

“สมาชิกในทีมตอ้งมีการใหเ้กียรติกัน ไม่อคติต่อกัน ร่วมแรงร่วมใจกันท างานเป็นทีม 
ก็สามารถตอบโจทยบ์คุลากรไดเ้ขาก็พรอ้มทีจ่ะท างานดว้ยความทุ่มเท” (คณุเอม็) 

“หวัหนา้ก็ตอ้งมีภาวะผูน้ า ถึงจะสรา้งทีมงานได ้ตอ้งมีความยุติธรรมในการมอบหมายงาน  
จะท าใหท้ีมไม่แตกแยก ถงึแมจ้ะมอบหมายงานทีอ่าจจะไม่ใช่งานในหนา้ทีเ่ราโดยตรง มนัสามารถ
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ลลุ่วงไปไดเ้พราะว่าการร่วมแรงร่วมใจกนั มนัท าใหง้านประสบความส าเร็จ ซึ่งเพือ่นร่วมงานก็มีผล
มากกบัการท างาน” (คณุเค) 

2.8 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม การก าหนดตวัชีว้ดัควรมีหลกัเกณฑ์
ที่ชัดและควรชีแ้จงผลการประเมินที่เป็นการพัฒนาอย่างแทจ้ริง  ตอ้งมีบรรทัดฐานเก่ียวกับเรื่อง
ค่าตอบแทนการประเมินผลงานที่เกิดจากการพิจารณาถึงความยาก ง่าย ทกัษะที่จะตอ้งใชใ้นการ
ท างาน จดัใหม้ีเงินเพิ่มส าหรบัต าแหน่งที่มีความเสี่ยงในการท างาน และก าหนดใหม้ีหลกัเกณฑใ์น
การใหอ้ย่างชดัเจน มีสวสัสดิการที่ตอบรบักบัโครงสรา้งผูส้งูอายุ และใหม้ีความรูเ้รื่องการวางแผน
ดา้นการเงิน ตวัอย่างเช่น 

“ตอ้งเลง็เหน็ความสามารถของคนทีท่ างานตัง้ใจท างานทุ่มเทท างานใหก้บัหน่วยงานโดย
มีความยุติธรรม ไม่มีความล าเอียงว่าคนนัน้ คนนีท้ างานมาก คนนัน้ท างานนอ้ย ความยุติธรรมที่
เกิดขึน้เนีย่มนัก็สรา้งความเชือ่มั่นใหผู้ป้ฏิบตัิไดว่้าหน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นความส าคญั
ของเขา ความสุขในการท างานที่มีมนัก็จะตอบโจทย์ไปถึงผลลพัธ์ประสิทธิภาพประสิทธิผลของ
งานทีเ่กิดขึน้” (คณุโอ) 

“ตอนนีต้ัวระบบมันก็เป็นธรรม แต่ที่ไม่ เป็นนธรรมคือตัวบุคคลมากกว่า เช่น ตัว 
ผูบ้ังคับบัญชาเอง การก าหนดตัวชีว้ ัดเราก็มีวิธีการคิดคะแนนก็อยากจะให้มันเป็นธรรม แต่
บางครัง้มนัเป็นการประเมินทีไ่ดค้ะแนนกนัสูงหมดแต่ว่าบางคนเคา้ก็อาจจะไม่ไดท้ างานเตม็ที ่ควร
มีหลกัเกณฑ์ที่ชัดและควรชีแ้จงผลการประเมินที่เป็นการพฒันาอย่างแทจ้ริง ไม่ใชอ้คติส่วนตวั” 
(คณุอ)ี” 

“เงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษ เหมือนกับเป็นแรงจูงใจไหมก็เป็นแรงจูงใจ ...
เพราะฉะนัน้เรามีเงินตวันีใ้ห ้แต่ว่าจะมีเกณฑ์ต่าง ๆ คณุลกัษณะคณุตอ้งผา่นการอบรม...แต่ตรงนี ้
ก็เป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งที่คนมองว่าอันนีต้ ้องถามว่าการอยู่ในเศรษฐกิจสังคมต่าง ๆ มันจ าเป็น 
ตอ้งใชเ้งนิ” (คณุบี) 

“ตอ้งมีบรรทดัฐานเกี่ยวกบัเรื่องค่าตอบแทนการประเมินผลงาน พิจารณาจากความสามารถ 
ทกัษะ ผลงานทีช่ดัเจนตรงไปตรงมาเพือ่จะตรวจสอบผลส าเร็จของงาน มนัมีผลกบัเงนิรายไดท้ีเ่ขา
จะไดห้รือผลการประเมินของเขาดว้ย การไดร้บัเงินเพิ่มเตมิ เพิ่มเป็นเปอร์เซ็นตข์องงานมนัก็ตอ้งมี
ทีม่าทีไ่ปชดัเจนดว้ย ว่าคนทีเ่ขาไดเ้พิ่มเขาไดม้าจากอะไรหรือว่าได ้ไดม้าจากสว่นไหน” (คณุเจ) 



  

143 

 

143 

“การวางแผนการเงนินะ่เป็นสิ่งส าคญั ถงึแมว้่าขา้ราชการจะมีเงินเดอืนนอ้ยก็ตาม แต่เรา
ก็ตอ้งมีความรูค้วามเขา้ใจในเรื่องของการวางแผนการทางการเงินเหมือนกนั....สวสัดิการรบักับ
โครงสรา้งผูสู้งอายุ บ้านพักคนชราโสดไม่มีคนดูแล ดูแลคือให้เขาอยู่ตรงนัน้อย่างมีความสุข
จนกระทั่งเขาเสียชีวิต โดยอาจน าเงินบ านาญมาเป็นเงินในการจ่ายส าหรบับา้นพกัและคนดูแล” 
(คณุแอล) 

จะเห็นไดว้่าการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่วนราชการควรก าหนด
ความกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อใหบุ้คลากรไดท้ราบว่าต าแหน่งของตนเองจะกา้วไปในทิศทางใด เพื่อ
เตรียมตวัใหพ้รอ้มส าหรบัการก้าวขึน้สู่ต  าแหน่งที่สงูขึน้ และมีเกณฑใ์นการคดัเลือกการเลื่อนระดบั
ที่ชดัเจน มีการพิจารณาอย่างโปร่งใสและตอ้งมีการเปิดเผยขอ้มูล จะท าใหก้ารพิจารณาคดัเลือก
ไดค้นที่มีความรู ้ความสามารถ ที่เหมาะสมกบัต าแหน่ง ส าหรบัผูท้ี่ไม่ไดร้บัการคดัเลือกก็ควรมีการ
พัฒนาความรู ้ความสามารถต่อไป ซึ่งการสรา้งความก้าวหน้าในอาชีพที่เป็นความก้าวหน้าใน
เติบโต คือ กลุ่ม ต าแหน่ง ไม่ว่าจะเป็นส่วนของต าแหน่งระดบัสงู ส่วนราชการพยายามขยายกรอบ 
โดยการปรบัปรุงต าแหน่งใหสู้่ต  าแหน่งที่สูงขึน้ และมีการพัฒนาบุคลากรโดยหน่วยงานดา้นการ
พัฒนาบุคลากร ทั้งการจัดอบรม แบบ Online Onsite และการพัฒนาดว้ยรูปแบบ E-Learning 
การใช้ระบบการสอนงานแบบพี่สอนน้อง การเรียนรูด้ว้ยตนเอง นอกจากนีค้วรมีแผนที่พัฒนา
บุคลากรบรรจุใหม่ จากระดับปฏิบัติการสู่ช  านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้อ  านวยการ และ
ผูบ้รหิารอย่างเป็นระบบ การอบรมพฒันาบุคลากรตามสายงานต่าง ๆ เช่น หลกัสตูรสายงานหลกั 
หลกัสูตรผูป้ฏิบัติงานการเงินและบัญชี หลักสูตรผูป้ฏิบัติงานพัสดุ หลักสูตรผูป้ฏิบัติงานธุรการ 
หลกัสตูรพัฒนาศักยภาพหวัหนา้ฝ่ายบริหารงานทั่วไป เพื่อใหบุ้คลากรในแต่ละสายงานมีความรู ้
ความเขา้ใจในการปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง เกิดความรกัในงานที่ท า และ
ทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ และได้มีการจัดท าเป็นคลิปวีดีโอการเรียนรูใ้น
หลกัสตูรต่าง ๆ เพื่อส่งใหห้น่วยงานในสงักดัน าไปใหบุ้คลากรในหน่วยงานไดศ้ึกษาเรียนรูเ้พิ่มเติม
ต่อไปดว้ย และการที่ผูบ้งัคบับญัชาและทีมงานมีเป้าหมายในการท างานที่ชดัเจน มีความยืดหยุ่น
ในการท างาน ไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา และไดร้บัการเปิดโอกาสใหไ้ดแ้สดงความรู้
ความสามารถ ท าใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัไดแ้สดงศกัยภาพของตนเองจนไดร้างวลั จะท าใหเ้กิดความ
ทุ่มเทในการท างาน และการใหก้ารยอมรบั ซึ่งผูใ้หข้อ้มลูส าคัญมองว่า ทุกคนตอ้งการการยอมรบั 
โดยเฉพาะเด็กรุ่นใหม่ที่ตอ้งการการยมรบัและความมีอิสระในการท างาน ซึ่งส่วนราชการสามารถ
น ามาสรา้งแรงจงูใจได ้
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นอกจากนีผู้ท้ี่มีบทบาทในการด าเนินการดา้นการบริหารทรพัยากรบุคคล 
ระบุว่า ไดม้ีการจดัสวสัดิการประเมินสขุภาพจิตใหแ้ก่บุลากร ถึงแมว้่าจะพบว่าบุคลากรที่มีปัญหา
ดา้นสุภาพจิตเพียงส่วนน้อย แต่ก็เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองคก์ร และท างานกับส่วน
ราชการมานาน หากพบว่ามีภาวะเสี่ยงสูงก็จะส่งไปรบัการดูแลกับผูเ้ชี่ยวชาญโดยเฉพาะ และมี
การจดัตัง้ศนูยพ์ักใจ มีนกัจิตวิทยาใหค้ าปรกึษาและสรา้งแรงจูงใจในการท างานพฒันาพฤติกรรม 
ใหข้า้ราชการสามารถด าเนินชีวิตและท างานอย่างมีความสขุภายใตส้ภาวะกดกันจากการท างาน
และสภาพทางสังคม จัดท าแผนเสริมสรา้งความผาสุกของบุคลากร โดยมีการก าหนดโครงการ/
กิจกรรมต่าง ๆ ที่มีส่วนช่วยในการพฒันาคณุภาพชีวิตในการท างานใหแ้ก่บุคลากร เป็นการสรา้ง
แรงจงูใจและขวญัก าลงัใจใหบ้คุลากร 

การเลื่อนขั้นเงินเดือน ต้องมีมาตรฐานเก่ียวกับเรื่องการประเมินผลการ
ปฏิบติังานที่ชัดเจนตรงไปตรงมาภายใตค้วามยุติธรรม และผลการประเมินค่าตอบแทนสามารถ
สะทอ้นถึงผลการปฏิบติังานไดอ้ย่างแทจ้รงิ และควรพิจารณาต าแหน่ง ที่ตอ้งปฏิบติัราชการภายใต้
ภาวะเสี่ยงต่อความไม่ปลอดภยัในการท างาน ใหไ้ดร้บัเงินเพิ่มส าหรบัต าแหน่งที่มีเหตพุิเศษ จะท า
ใหส้รา้งแรงจูงใจแกข้า้ราชการได ้นอกจากนีค้วรใหข้า้ราชการมีความรู ้ความเขา้ใจเก่ียวกับการ
วางแผนทางดา้นการเงินเนื่องจากไดร้บัเงินเดือนนอ้ยจึงจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนการเงิน และควร
มีสวัสดิการรองรบักับโครงสรา้งผูสู้งอายุ ส  าหรบัขา้ราชการที่มีสถานะภาพโสดไม่มีคนดูแล เช่น 
บา้นพกัคนชราที่เป็นเสมือนบา้นมีกิจกรรมต่าง ๆ ใหท้ าโดยน าเงินบ านาญมาเป็นค่าใชจ้่ายส าหรบั
ค่าที่พกัและค่าด าเนินการต่าง ๆ 

สรุปไดว้่า การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน ใหข้า้ราชการเกิดสัญญา
ทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเพื่อใหข้า้ราชการมีความยึดมั่นผูกพันในงาน ส่วนราชการ
ควรจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ จัดอบรมให้ความรูแ้ก่ข้าราชการในเรื่องของการ
ปฏิบติังาน ทัง้ความรูใ้นภารกิจหลกั และความรูท้ี่สนบัสนุนในการปฏิบติังานในภารกิจหลกั มีการ
จดัสภาพแวดลอ้มที่มีความปลอดภยัทัง้ทางสขุภาพกายและสขุภาพจิต มีการดแูลทัง้สขุภาพกาย 
และสุขภาพจิตแก่บุคลากร จัดท าแผนเสริมสรา้งความผาสุกของบุคลากร ให้ขา้ราชการได้รบั
โอกาสในการใชค้วามรู ้ความสามารถในการพัฒนางาน มี อิสระในการท างาน มีความเป็นธรรม
และมีเกณฑ์ที่ชัดเจนในการประเมินผลปฏิบัติราชการ ให้เงินเดือนและค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
มีสวสัดิการใหข้า้ราชการและครอบครวัโดยเฉพาะการจดัสวสัดิการที่ตอบสนองความตอ้งการของ
บคุคล 
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3. การปฏิบติัตามสญัญาทางจิตวิทยา จากการสมัภาษณเ์ชิงลึกถึงแนวทางการ
สรา้งความยึดมั่นผูกพันในงาน พบผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญเสนอแนวทางการปฏิบัติตามสัญญาทาง
จิตวิทยาเพื่อใหข้า้ราชการเกิดความยดึมั่นผูกพนัในงาน ดงันี ้ 

3.1 สญัญาเชิงความสมัพนัธ ์เมื่อผลการท างานมีประสิทธิภาพควรไดร้บัการ
พิจารณาเลื่อนขัน้ตามความเหมาะสมท าใหข้า้ราชการเกิดความภาคภูมิใจว่าการที่ทุ่มเทท างานจะ
ผลตอบแทนกลบัมา การใหค้วามมั่นคงในการท างาน ถึงแมค่้าตอบแทนจะน้อยแต่ก็ท าใหรู้ส้ึกมี
ความสขุและสามารถใชช้ีวิตอย่างมีคณุภาพ ตวัอย่างเช่น  

“การทีเ่ขาท างานไดเ้กิดประสิทธิภาพก็ส่งผลดีกบัตวัผูป้ฏิบตัิ เวลามีการพจิารณารางวลั 
ค่าตอบแทน เลือ่นขัน้ เลือ่นต าแหน่ง ก็จะไดร้บัการพจิารณาตรงนัน้.... เขาท างานมาเนีย่ทุ่มเทมา
จนเขาไดร้บัผลตอบแทนกลบัไปก็เป็นความภาคภูมิใจ เพราะการทุ่มเทของเราก็สามารถตอบเป็น
ผลลพัธ์ ก็ท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจมากขึน้ไม่ว่าจะเป็นการตอบแทนดว้ยเงินเดือน การ
เสนอรางวลั ท าใหส้ิ่งที่เขาไดเ้กิดความภาคภูมิใจในการท างานรกัและชื่นชอบในงานที่ท าแลว้” 
(คณุโอ) 

“เพราะงานที่นีค่่อนขา้งหนกัและเหนือ่ย ทัง้งานก่อนค าพิพากษา เขียนรายงานสืบเสาะ 
นอนตี 1 เที่ยงคืน ตอ้งเสนอความเห็นของศาล งานหลังค าพิพากษาก็มีความส าคัญมาก เขา
ท างานหนักมากน้อง ๆ เค้าเต็มที่ก็ต้องสร้างขวัญและก าลังใจให้ ก็ควรได้รับผลตอบแทนที่
เหมาะสม รางวลัต่าง ๆ ก็ตอ้งพจิารณาจากการท างาน ความทุ่มเทและผลงาน เพราะอยู่กบัเรา” 
(คณุเอฟ) 

“บุคลากรก็จะตอ้งรูส้ึกมั่นคงในชีวิตหนา้ที่การงาน ถึงแมม้นัจะเงินเดือนจะนอ้ยนิด แต่ว่า
ความมั่นคงในอาชีพการงานเนีย้มนัก็ท าใหเ้ขารูส้กึมีความสขุไดใ้ชช้ีวติอย่างมีคณุภาพ” (คณุเจ) 

3.2 สัญญาแบบสมดุล หากส่วนราชการตอ้งการคนที่มีความพรอ้มในการ
พัฒนา คนที่มีความสามารถก็ต้องให้การรับรองว่าหากมารับราชการแล้วจะมี ความก้าวหน้า 
ในอาชีพ จะท าใหข้า้ราชการเกิดความชัดเจนว่าความกา้วหนา้ในอาชีพของตนจะไปในทิศทางใด 
จะท าใหข้า้ราชการมีความสุขและทุ่มเทในการท างาน หากขา้ราชการมีผลการท างานที่มีประสิทธิภาพ
ควรไดร้บัการพิจารณาเก่ียวกบัไดร้บัทนุอบรมต่างประเทศเพื่อพฒันาตนเอง ตวัอย่างเช่น  
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“คอื ถา้ขา้ราชการไดร้บัการดูแลทีด่ ีมีจุดแข็งทีท่ีเ่ป็นแบรนดข์องเราอยู่แลว้ว่าคนมาจะได้
การนัตีว่าจะไดร้บัการดูแลเรื่องความกา้วหนา้ในอาชีพทีจ่ะเห็นว่า รบัราชการแลว้ไปไดถ้ึงจุดไหน 
ถา้เขามองเห็นภาพทีช่ดัเจน เขามีความสขุและทุ่มเทในการท างานเพราะว่าเขาตัง้ใจดแีละทีจ่ะมา
ท าโดยไม่แสวงหาก าไรหรือความร ่ารวย” (คณุด)ี 

“การทีเ่ขาท างานไดเ้กิดประสทิธิภาพก็ เวลามีการพจิารณาใหท้นุอบรมต่างประเทศ ก็จะ
ไดร้บัการพจิารณาตรงนัน้” (คณุแฮช) 

“คิดว่าหน่วยงานราชการเนี่ยตอ้งการคนที่มีคุณสมบัติพรอ้มที่เก่งทุกอย่างแต่เหมือน
ความตอ้งการสูงแต่ผลตอบแทนต ่ามาก เพราะฉะนัน้ถา้เราอยากไดค้นที่เก่งหรือว่าพรอ้มที่จะ
ปรบัตวัหรือพรอ้มที่จะพฒันาองค์กรขนาดนัน้หน่วยงานราชการเองก็อาจจะตอ้งพิจารณาใหม้ี
ความกา้วหนา้ ใหเ้ขาไดร้บัการพฒันาในอาชีพดว้ย ใหม้นัสมน ้าสมเนือ้กบัความตัง้ใจ ทุ่มเทของ
ขา้ราชการ” (คณุเอม็) 

3.3 สัญญาระยะเปลี่ยนรูป ผู้ให้ข้อมูลส าคัญระบุว่า ส่วนราชการควรให้
ความส าคญักบัการยา้ยเพื่อกลบัภูมิล  าเนา เพื่อใหข้า้ราชการไดอ้ยู่กบัครอบครวั ไดด้แูลครอบครวั 
เพราะเป็นการสรา้งขวัญและก าลังใจในการท างาน ลดความกังวลใจของข้าราชการ และผู้ให้
ขอ้มลูส าคญัมองว่าเป็นการสรา้งความสขุใหแ้ก่ขา้ราชการ ตวัอย่างเช่น 

“แต่มีการปรบัเปลี่ยนมีแนวคิดหรือว่าเปิดโอกาสใหม้ีการโยกยา้ยบางคนเนีย่ก็อาจจะมี
ความประสงค์ขอจะ โยกยา้ยกลบัภูมิล าเนา ก็อาจจะมีตรงนัน้ที่ว่าเป็นการที่จะปรบัลดความเครียด 
ของบคุลากร” (คณุเอน็) 

“ในหน่วยงานทีม่ีภูมิภาค สมมุติว่ามีทัง้หมด 77 จงัหวดั สมมุติเขาตอ้งมาบรรจุกรุงเทพ 
แต่ว่าครอบครวัเขาอยู่อบุล แลว้เขามีการเขียนค ารอ้งขอทีจ่ะยา้ยกลบัภูมิล าเนาของเคา้ไป อย่ามา
นั่งพจิารณาแบบว่ามีต าแหนง่ว่าหรือเปล่า ค่อยกนัไวใ้หเ้ดก็บรรจุใหม่ แต่ใหเ้รามองว่าถา้สมมุตถิา้
คนคนหนึ่ง เขาไดไ้ปอยู่กบัครอบครวัของเขา มนัอาจจะท าใหเ้ขามีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
ไดไ้ปดูแลลูก ดูแลภรรยา แลว้ก็ได้ท างานดว้ย เขาก็จะได้ไม่ตอ้งมาพะวง หรือมานั่งมากังวล  
เราลืมพิจารณาถึงความสุข หรือว่า ความส าคญัของบุคลากรที่มีอยู่แลว้ไหม ว่าเขาควรจะไป 
หรือเปล่า” (คณุไอ) 

“ข้าราชการ แต่ยา้ยที่ท างาน ก็คือเขา ตอ้งรักในงานดว้ยแต่ว่าหลายอย่างมันก็ยาก
เพราะว่าราชการบางทีอาจ โดนบังคบัเปลี่ยนงาน ยา้ยงาน ซึ่งทุกอย่างก็มีขอ้ดี ขอ้เสีย การยา้ยงาน  
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จะช่วยพฒันาตนเอง บางคนเคา้ก็ไม่อยากยา้ย ตอ้งสรา้งความเขา้ใจร่วมกนั เช่น ตอ้งท างานกี่ปี 
ถงึจะยา้ยงานการเปลีย่นงาน จะเป็นคุณลกัษณะพเิศษ ก็จะไดร้บัการประเมินทีด่ีขึน้ กบัประสบการณ์
ทีด่ขึีน้ได”้ (คณุโอ) 

จะเห็นได้ว่าการปฏิบัติตามสัญญาทางจิตวิทยา โดยระบุว่า การพิจารณา
รางวัล ค่าตอบแทน เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งนั้น เมื่อผู้ให้ข้อมูลส าคัญมีความทุ่มเทในการ
ปฏิบติังานและก่อใหเ้กิดผลงานที่มีประสิทธิภาพต่อสว่นราชการ ใหก้ารดแูลเรื่องความกา้วหนา้ใน
อาชีพแก่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้วยการก าหนดเป็นแนวทางการสรา้งความก้าวหน้า หรือให้มีการ
โยกย้ายเพื่อการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ ก าหนดเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาในเรื่อง
ความกา้วหนา้ เช่น ก าหนดระยะเวลาการปฏิบติัราชการ เมื่อครบก าหนด ก็จะมีการโยกยา้ย และ
ตอ้งสรา้งความเขา้ใจร่วมกันระหว่างส่วนราชการกับผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ ถึงการพัฒนาตนเองและ
การสรา้งประสบการณใ์นการท างานของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ส่วนราชการควรใหค้วามส าคญักับการ
ยา้ยเพื่อกลบัภมูิล  าเนา เพื่อใหข้า้ราชการไดอ้ยู่กบัครอบครวั ไดด้แูลครอบครวั เพราะเป็นการสรา้ง
ขวญัและก าลงัใจในการท างานลดความกังวลใจของขา้ราชการ และผูใ้หข้อ้มูลส าคัญมองว่าเป็น
การสรา้งความสขุใหแ้ก่ขา้ราชการ 

สรุปไดว้่า การปฏิบติัตามสญัญาทางจิตวิทยาเพื่อใหข้า้ราชการเกิดความยึด
มั่นผูกพันในงาน ส่วนราชการควรด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ใหก้ารสนับสนุนและใส่
ใจความเป็นอยู่ที่ดีของขา้ราชการและครอบครวัของขา้ราชการ ใหก้ารสนับสนุนขา้ราชการใหม้ี
โอกาสในการเรียนรูแ้ละพัฒนาระดับผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
ของส่วนราชการที่เก่ียวขอ้งกบัความเป็นอยู่ของขา้ราชการ ส่วนราชการตอ้งมีการสื่อสารและสรา้ง
ความชดัเจนใหแ้ก่ขา้ราชการ 

4. การสรา้งความพึงพอใจในการท างาน จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ขอ้มูล
ส าคญัถึงแนวทางการสรา้งควายดึมั่นผูกพนัในงาน ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัเสนอแนวทางการสรา้งความ
พงึพอใจในการท างานเพื่อใหข้า้ราชการเกิดความยึดมั่นผกูพนัในงาน ดงันี ้

4.1 ความพึงพอใจในงานด้านอารมณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญระบุว่าเมื่อได้รับ
มอบหมายงานที่ที่ตรงกบัความรูค้วามสามารถ ท าใหเ้กิดความรูส้ึกรกัในงานมีความสขุและทุ่มเท
ในงาน ท างานที่ช่วยเหลือประชาชนที่มีความทกุข ์ท าใหรู้ส้กึพึงพอใจที่ไดป้ฏิบติังานราชการเพราะ
เป็นงานที่มีคณุค่า ตวัอย่างเช่น  
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“ก็ตอ้งเร่ิมจากที่ตวัเรากบัคนที่มอบงานใหเ้ราถา้เกิดว่าเรารูแ้ลว้ว่าเรามีความสามารถ
อะไรแลว้คนทีม่อบหมายงานใหเ้รา มอบหมายงานทีต่รงกบัความสามารถเราอนันีก็้จะสามารถท า
ใหเ้กิดความรูส้กึว่ารกัในงานพอรูส้กึรกัในงานเรามีความสขุกบังานเราทุ่มเท มั่นในงาน” (คณุเอน็) 

“ลกัษณะงานของกรม มองว่างานตรงนีม้นัเป็นงานทีส่รา้งคนสรา้งโอกาส ช่วยคน เป็น
การสรา้งคนที่ท าผิดแลว้กบัใหเ้ป็นคนดีมาอยู่ในสงัคมได ้เขามองว่าเป็นเรื่องที่ค่อนขา้งยากแต่ถา้
ท าแลว้ประสบผลส าเร็จ ก็จะมีความพึงพอใจที่ไดป้ฏิบัติงานราชการเพราะเป็นงานที่มีคุณค่า  
ท าใหเ้คา้เหน็คณุค่าในงานไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถช่วยคน ก็ท าใหเ้ขาพอใจในงาน” (คณุบี) 

“มีความรูส้ึกว่ามีความสุขที่ไดท้ างานตรงนี ้มันมีความผูกพนัในงานแมถ้ึงแมว้่าเราจะ
ไดร้บัหนา้ที่ไดร้บัมอบหมายหนา้ที่เกินความรูค้วามสามารถของตวัเอง แต่เรารูส้ึกว่าเรารกังานนี ้
พอใจทีไ่ดท้ างานตรงนี ้ไดท้ างานทีช่่วยเหลอืประชาชนทีม่ีความทกุข์ บางคนเป็นแพะทีโ่ดนคดี มนั
มีความสขุ” (คณุเอ) 

4.2 ความพึงพอใจในดา้นปัญญา ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระบุว่าควรใหข้า้ราชการ
ได้รับเงินเดือนและสวัสดิการที่พึงจะได้ สนับสนุนให้ข้าราชการได้รับการพัฒนา ให้ความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพมอบหมายงานส าคัญ ท าให้มีความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานราชการ 
ตวัอย่างเช่น 

“สนับสนุนให้การเรียนรู้เพิ่ม เติม..การมอบหมายงานส าคัญจากผู ้บังคับบัญชา 
ผูบ้ังคบับัญชาเล็งเห็นว่าเราสามารถท าไดเ้ห็นความส าคญัของเราเขาถึงไดม้อบหมายใหเ้ราท า
เพราะฉะนัน้จะมีความรูส้ึกภูมิใจทกุงานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหท้ าไม่มีการบิดพลิว้หรือว่าไม่อยากท า
หรือโยนภาระงานไปใหค้นอืน่เพราะว่าเมือ่เรามีความสขุเราคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาไวเ้นือ้เชือ่ใจ สรา้ง
ความพงึพอใจให”้ (คณุโอ)  

“การใหค้วามเจริญกา้วหนา้ ในต าแหน่งหนา้ที่การงานก็พอใจ....ผลสมัฤทธิ์ก็คือภารกิจ
ของกรมส าเร็จ ไม่ว่าจะเป็นการใหโ้อกาสท าภารกิจของเราจนส าเร็จลุล่วง จนเป็นภาพรวมของกรม” 
(คณุจี) 

“ผูผ้ลิตหรือว่านโยบายขององค์กรว่างานตวัเราลกัษณะงานทีเ่ราท า นโยบายขององค์กร
เป้าหมายขององค์กรมันถูกจริตกับเราหรือเปล่าอันนีก็้ตอ้งดูดว้ยเพราะว่าอย่างบางคนอย่างนี ้
อาจจะชอบงานในลกัษณะหนึ่งแต่ว่าไปอยู่ในองคก์รทีเ่ป้าหมายของเขาอาจจะเป็นงานอกีลกัษณะ
หนึ่ง” (คณุซี) 
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จะเห็นได้ว่าการสร้างความพึงพอใจในงานแก่ข้าราชการ ด้วยการให้
ขา้ราชการไดร้บัเงินเดือนและสวีสวดิการที่พึงจะได ้มอบหมายงานส าคญั งานที่ทา้ทาย ลกัษณะ
งานที่ตรงกบัความรู ้ความสามารถ ท าใหไ้ดใ้ช้ความรูอ้ย่างเต็มที่ และเมื่อไดร้บัมอบหมายงานที่มี
ความส าคัญ ท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญรูส้ึกภาคภูมิใจ เพราะรบัรูว้่าผูบ้งัคับบญัชาไวเ้นือ้เชื่อใจและ
เห็นว่าตนมีความสามารถในการท างานใหส้  าเรจ็ได ้และเป็นลกัษณะงานที่ใหโ้อกาส ช่วยเหลือคน 
เป็นการสรา้งคนที่ท าผิดให้เป็นคนดีมาอยู่ในสังคม  ท าให้ได้ใช้วิชาชีพในการสรา้งโอกาสให้
ประชาชน ก็จะท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญมีความพึงพอใจที่ไดป้ฏิบัติงานราชการเพราะเป็นงานที่มี
คณุค่า ท าใหม้คีวามสขุกบังานพรอ้มทุ่มเทท างาน 

สรุปไดว้่า การสรา้งความพึงพอใจในงานใหแ้ก่ชา้ราชการเพื่อใหข้า้ราชการมี
ความยึดมั่นผูกพันในงาน ส่วนราชการควรใหเ้ลื่อนขัน้เงินเดือน สวัสดิการและความก้าวหนา้ใน
อาชีพที่เหมาะสม ให้ความส าคัญและมอบความไวว้างใจแก่ผูป้ฏิบัติงาน ให้ขา้ราชการปฏิบัติ
ราชการในลักษณะงานตรงกับความรูค้วามสามารถ เป็นงานที่ได้ช่วยเหลือสังคม ช่วยเหลือ
ประชาชน ส่งผลใหข้า้ราชการมีความสขุในการท างานพรอ้มทุ่มเทยึดมั่นในงาน เพราะรูส้ึกว่างาน
ที่อยู่ในความรบัผิดชอบมีคณุค่าและมีความหมาย 

3. ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบการวิจัยเชิงปริมาณกับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การวิจยัเรื่องอิทธิพลของประสบการณพ์นักงาน คุณภาพชีวิตในการท างานต่อความยึด

มั่นผูกพันในงานของขา้ราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน เป็นการวิจัย 2 ระยะ คือ การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิง
คณุภาพ โดยจากการวิเคราะหผ์ลการวิจยัทัง้ 2 ระยะ สามารถเปรียบเทียบผลการวิเคราะหข์อ้มูล 
ดงันี ้
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ตาราง 26 เปรียบเทียบปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับความยึดมั่นผูกพันในงานจากผลการวิจยัเชิงปริมาณ
และการวิจยัเชิงคณุภาพ 

ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความยึดมั่น
ผูกพันในงานของข้าราชการ 

การวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ 

ปัจจัยส่วนบุคคล   

สญัญาทางจิตวิทยา สนบัสนนุ สนบัสนนุ 

ความพงึพอใจในงาน สนบัสนนุ สนบัสนนุ 

คณุลกัษณะของขา้ราชการ - สนบัสนนุ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน   

ประสบการณพ์นกังาน สนบัสนนุบางสว่น สนบัสนนุ 

คณุภาพชีวิตในการท างาน สนบัสนนุบางสว่น สนบัสนนุ 

คณุลกัษณะของผูน้  า - สนบัสนนุ 

 
จากตาราง 25 เปรียบเทียบปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความยึดมั่นผูกพนัในงานจากผลการวิจยั

เชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยผูว้ิจยัด าเนินการศึกษาตัวแปรที่ส่งผลต่อการมีความยึดมั่น
ผูกพนัในงาน แบ่งเป็นปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย สญัญาทางจิตวิทยา และความพึงพอใจใน
งาน และปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ประสบการณ์พนักงาน และคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ซึ่งจากผลการวิจยัเชิงปริมาณพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล คือ สญัญาทางจิตวิทยา 
และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน สอดคลอ้งกับ
งานวิจัยเชิงคุณภาพ ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ ประสบการณ์พนักงานและ
คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ผ่านสญัญาทางจิตวิทยาและ
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งจากการสมัภาษณผ์ูแ้ทนของขา้ราชการที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน ผล
การวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า มีความสอดคล้องกันระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ และ
สามารถคน้พบปัจจยัที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผกูพนัเพิ่มเติม คือ คณุลกัษณะของขา้ราชการที่เอือ้ให้
เกิดความยดึมั่นผกูพนัในงาน ซึ่งเป็นปัจจยัสว่นบคุคล และคณุลกัษณะของผูน้  าที่เอือ้ใหข้า้ราชการ
เกิดความยดึมั่นผกูพนัในงาน ซึ่งเป็นปัจจยัสิ่งแวดลอ้มในการท างาน  
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4. แนวทางการเสริมสร้างความยึดมั่นผูกพันในงานแก่ข้าราชการ  
จากทบทวนวรรณกรรม ผลการศึกษาระยะที่  1 การวิจัยเชิงปริมาณ อิทธิพลของ

ประสบการณพ์นกังาน และคณุภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานของขา้ราชการ
สงักัดกระทรวงยุติธรรม โดยมีสัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน
และผลการศึกษาระยะที่ 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ การพฒันาแนวทางในการเสรมิสรา้งความยึดมั่น
ผูกพนัในงานแก่ขา้ราชการ สงักดักระทรวงยุติธรรม ผูว้ิจยัจึงเสนอแนวทางในการเสริมสรา้งความ
ยดึมั่นผูกพนัในงานแก่ขา้ราชการ สงักดักระทรวงยติุธรรม โดยมุ่งเนน้ประเด็นตามผลการวิจยัระยะ
ที่ 1 เชิงปริมาณ เรียงล าดบัตามตวัแปรและองคป์ระกอบที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนั
ในงานสงูที่สดุ และขอ้มลูตามขอ้คน้พบจากผลการวิจยัระยะที่ 2 เชิงคณุภาพ ดงันี ้

4.1 สร้างความพึงพอใจในงาน ส่วนราชการตอ้งสรา้งความพงึพอใจในงานแก่
ขา้ราชการ ดว้ยการมุ่งเน้นเรื่องการมอบหมายหน้าที่การท างานที่ตรงกับความรู ้ประสบการณ ์
ความถนัดของขา้ราชการ ใหค้วามส าคัญและมอบความไวว้างใจแก่ขา้ราชการในการปฏิบติังาน 
เปิดโอกาสใหข้า้ราชการแสดงความรู ้ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อก่อใหเ้กิดผลสมัฤทธิ์ของงานท่ี
มีคุณค่าต่อส่วนราชการและสังคม ให้ปฏิบัติงานที่ช่วยเหลือสังคม ช่วยเหลือประชาชน เพื่อให้
ข้าราชการรูส้ึกว่างานที่อยู่ในความรับผิดชอบ มีคุณค่าและมีความหมายทั้งต่อองค์กรและ
ประชาชน 

4.2 ปฏิบัติตามสัญญาทางจิตวิทยา ส่วนราชการตอ้งปฎิบติัตามสญัญาทาง
จิตวิทยาต่อขา้ราชการ เพื่อใหข้า้ราชการเกิดความยดึมั่นผกูพนัในงาน โดยการมุ่งเนน้  

4.2.1 การปฏิบัติตามสัญญาเชิงสมดุล ส่วนราชการต้องสนับสนุนให้
ขา้ราชการมีโอกาสในการเรียนรูเ้พื่อพฒันาความรู ้ความสามารถของตนเอง ทัง้องคค์วามรูท้ี่ตอ้ง
ใชใ้นการปฏิบัติราชการและองคค์วามรูท้ี่ช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน เช่น ความรูท้ี่ตอ้งใช้การ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่ ความรู ้ทกัษะทางดา้นเทคโนโลยี ความรูด้า้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งใน
การปฏิบติังาน เพื่อใหข้า้ราชการน าการเรียนรูม้าพัฒนางานเพื่อเพิ่มระดับผลการปฏิบติัราชการ
อย่างต่อเนื่อง 

4.2.2 การปฏิบัติตามสัญญาเชิงความสัมพันธ์ ส่วนราชการตอ้งมีการสรา้ง
ความสมัพนัธท์ี่ดีกบัขา้ราชการดว้ยการสรา้งความไวว้างใจ (Trust) ใหก้ารดแูลเอาใจใส่ทัง้ในเรื่อง
งานและเรื่องส่วนตัวอย่างเหมาะสม โดยไม่ท าให้ข้าราชการรูส้ึกว่าเป็นการละเมิดความเป็น
ส่วนตัว รวมไปถึงการใหค้วามใส่ใจครอบครวัของขา้ราชการ จะท าใหข้า้ราชการมีความรูส้ึกดีที่
ส่วนราชการเอาใจใส่ในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวในทางสรา้งสรรค ์และส่งเสริมใหข้า้ราชการ 
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มีคุณภาพชีวิตที่ ดี  นอกจากนี ้ ส่วนราชการต้องมีการก าหนดแนวทาง หลักปฏิบัติ ระเบียบ 
หลกัเกณฑก์ารจ่ายค่าตอบแทน การใหส้วัสดิการที่ชัดเจน มีความยุติธรรม เพื่อเป็นหลกัประกัน
ความมั่นคงในการท างาน และการใหร้างวลัตามความเหมาะสมเพื่อสรา้งแรงจูงใจในการท างาน 
แสดงใหเ้ห็นว่าสว่นราชการใหค้ณุค่าและความส าคญัต่อขา้ราชการ 

4.2.3 การปฏิบติัตามสัญญาระยะเปลี่ยนรูป เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้
ในส่วนราชการ เช่น การโยกยา้ย การปรบัโครงสรา้ง หรือการเกลี่ยอตัราก าลงั ส่วนราชการตอ้งมี
การสื่อสารที่ชัดเจน โปร่งใส ตรงไปตรงมา ควรมีการสื่อสารเก่ียวกับความคาดหวังของส่วน
ราชการต่อขา้ราชการและประโยชนท์ี่ขา้ราชการจะไดร้บัจากการเปลี่ยนแปลงของส่วนราชการ
อย่างเป็นรูปธรรม เช่น ขอ้ดีของการโยกย้าย การสื่อสารให้ขา้ราชการทราบล่วงหน้า ท าความ
เขา้ใจถึง สาเหตุ เหตุผล ความจ าเป็น ที่ตอ้งมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ การก าหนดระยะเวลาใน
การเปลี่ยนแปลง ที่ชัดเจน โดยเป็นการสื่อทางแบบสองทาง (Two way communication) จะช่วย
ลดความกงัวลและความรูส้ึกไม่แน่นอนอนัเกิดจากการที่ขา้ราชการมีขอ้มลูไม่เพียงพอหรือรูส้ึกว่า
ตนไม่มีอ  านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบัตนเองหรือไม่สามารถเลือกการด าเนินชีวิตของตนเองได ้

4.3 พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่วนราชการตอ้งพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการท างานเพื่อใหข้า้ราชการมีความยดึมั่นผูกพนัในงาน โดยการมุ่งเนน้ 

4.3.1 การพฒันาศกัยภาพ พฒันาขา้ราชการใหไ้ดร้บัโอกาสในการใชค้วามรู ้
ความสามารถในการพัฒนางาน การอบรมพัฒนาบุคลากรตามสายงานต่าง  ๆ เช่น หลักสูตร
ผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับภารกิจหลัก หลักสูตรผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับภารกิจสนับสนุน 
หลกัสูตรพัฒนาศักยภาพทุกระดับ การเปิดโอกาสให้ขา้ราชการทุกระดบั ทุกประเภทลาศึกษาต่อ
หรือไดร้บัทุนการศึกษาหรืออบรมเพื่อการพัฒนาตนเอง ใหข้า้ราชการไดพ้ัฒนาสมรรถนะในการ
ท างานดว้ยการใชท้ักษะ ความรู ้อย่างแทจ้ริง มอบหมายงานที่ทา้ทายเพื่อไดใ้ชค้วามรู ้ทกัษะที่มี
ความซับซ้อนมากขึน้  ให้อิสระในการท างาน ให้ข้าราชการสามารถควบคุมงานด้วยตนเอง 
สนบัสนุนความคิดริเริ่มนวตักรรม ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของส่วนราชการ และประโยชนท์ี่เกิดกับ
สงัคมและประชาชน การยกย่องชมเชยเมื่อมีผลการปฎิบติังานที่ดี และสง่เสรมิการประกวดผลงาน
นวตักรรมภายในสว่นราชการ 

4.3.2 การมีธรรมนูญในส่วนราชการ ส่วนราชการต้องปฏิบัติภารกิจของ 
ส่วนราชการภายใตค้วามถูกตอ้งตามกฎหมาย ระเบียบ หลกัเกณฑท์ี่เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน  
ที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใสและเป็นธรรม มีความซื่อสตัยส์ุจริต ตรงไปตรงมา มีคุณธรรม จริยธรรม 
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จดัท าแนวทางและระบบการตรวจสอบการปฏิบติัราชการและป้องกนัทุจริต จดัท าแนวทางในการ
สื่อสารองคก์รที่เนน้ความโปรง่ใส 

4.3.3 การสรา้งบรรยากาศในการท างานร่วมกัน ส่วนราชการตอ้งสรา้งทีมงาน 
ที่มีบรรยากาศในการท างานที่ช่วยเหลือเอือ้ออาทรซึ่งกันและกนั ใหส้มาชิกในทีมตระหนักในบทบาท
หนา้ที่ของตนเองและใหก้ารสนบัสนุนซึ่งกนัและกัน ช่วยคิด ช่วยแกปั้ญหา แลกเปลี่ยนขอ้มลูการ
ท างาน สรา้งวัฒนธรรมการรบัฟังคิดเห็น ยอมรบัความเห็นที่แตกต่างโดยปราศจากความขดัแยง้ 
และที่ส  าคัญหัวหนา้งานจะตอ้งสนับสนุนการท างานและร่วมคิด ร่วมแกปั้ญหาในการท างานกับ 
ผูป้ฏิบติั 

4.3.4 การมอบหมายงานที่มี คุณ ค่าและมีความหมาย มอบหมายให้
ขา้ราชการได้ปฏิบัติราชการท่ีมีลักษณะงานท่ีมีผลสัมฤทธิ์ต่อองคก์ร มีเป้าหมายการท างานท่ี
ชัดเจนและเป้าหมายที่เกิดขึน้เป็นเป้าหมายที่มีประโยชนต่์อองคก์ร เพื่อสรา้งคุณค่าและความ
ภาคภูมิใจต่อตนเองใหแ้ก่ขา้ราชการ หรือเป็นงานที่รบัผิดชอบต่อสังคม รวมไปถึงการใหค้วาม
ช่วยเหลือสังคม ท าเพื่อประโยชนข์องประชาชน ประโยชนส์าธารณะ ก่อใหเ้กิดคุณค่าต่อสงัคม
อย่างแทจ้รงิ 

4.3.5 การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ ส่วนราชการต้องมีแผนพัฒนา
ขา้ราชการ เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพอย่างเป็นระบบ เช่น ระดบัปฏิบติัการสู่ช  านาญการ ระดับ
ช านาญการสู่ช  านาญการพิเศษ ระดับช านาญการพิเศษสู่ผูอ้  านวยการ ตัง้แต่ขา้ราชการบรรจุใหม่
จนถึงระดับผูบ้ริหาร พัฒนาศักยภาพการท างานเพื่อเตรียมสู่ต  าแหน่งที่สูงขึน้ โดยการพิจารณา
จากความรู ้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญที่เหมาะสมกับระดับต าแหน่งอย่างแท้จริง จัดท า
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพทั้งความก้าวหน้าในสายงานปกติ เช่น หากท างานครบ
ระยะเวลาที่ก าหนดจะไดป้ระเมินขึน้สู่ระดบัที่สงูขึน้ตามระยะเวลาที่ก าหนดตามระเบียบ และการ
สรา้งความกา้วหนา้ดา้นความเติบโต กลุ่ม ต าแหน่ง โดยการปรบัปรุงก าหนดต าแหน่งที่สงูขึน้ การ
ขยายกรอบต าแหน่ง เปิดโอกาสใหม้ีการยา้ยสายงานและสรา้งระบบหรือหลกัเกณฑท์ี่สามารถให้
ขา้ราชการทุกคนวางแผนเสน้ทางความกา้วหนา้ดว้ยตนเองและการพัฒนาความสามารถของตน
ในระยะยาว ตามสมรรถนะของปัจเจกบคุคลอย่างเท่าเทียม 

4.3.6 การท างานที่มีความปลอดภยัและสง่เสริมสขุภาพ เนื่องจากการปฏิบติั
ราชการตามภารกิจของกระทรวงยุติธรรม เป็นลกัษณะงานที่มีความเสี่ยง เคร่งเครียด ทัง้ในเรื่อง
ของการเสี่ยงภัย การเกิดความรุนแรง อันตรายที่อาจเจอจากการปฏิบติัราชการตามภารกิจ และ
การปฏิบัติงานโดยส่วนใหญ่อยู่ในพื ้นที่ที่ ไม่น่าอภิรมย์ส่งผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต  
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ส่วนราชการตอ้งใหค้วามส าคัญกับการปรบัปรุงสถานที่ท างานใหม้ีระเบียบ สะอาด มีอุณหภูมิ 
แสงสว่าง และการระบายอากาศที่เหมาะสม และจดัใหม้ีการประเมินสขุภาพจิตของขา้ราชการโดย
ความสมคัรใจ มีระบบการดแูลสขุภาพจิตในองคก์ร (Mental health care system) หรือระบบการ
ใหค้ าปรกึษาแก่บุคลากร (Counseling Service) ทัง้เรื่องงานและเรื่องสว่นตวัที่อาจกระทบต่อการ
ท างาน เพื่อสรา้งแรงจูงใจใหก้ับบุคลากรที่มีปัญหาทั้งทางดา้นจิตใจ การท างาน และชีวิตส่วนตัว 
ไดม้ีแนวทางในการจัดการกับปัญหา จัดโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดา้นความเขา้ใจและ
การตระหนักรูถ้ึงสภาวะทางจิต จะท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจและสามารถด าเนินชีวิตให้มี
ความสขุภายใตส้ภาวะกดดนัจากสภาพแวดลอ้มทัง้จากภายในและภายนอกสถานที่ท างานได ้

4.3.7 การสรา้งความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ส่วนราชการจัดท า
แผนเสริมสรา้งความผาสุก โดยมีการก าหนดโครงการ/กิจกรรม ที่มีส่วนช่วยในการพัฒนาความ
สมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน เช่น การจดัสถานที่ผ่อนคลายจากการท างาน หอ้งออกก าลงักาย 
การมีเวลาการปฏิบติัราชการที่ยืดหยุ่น ตามความเหมาะสมและความจ าเป็นภายใตค้วามแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เช่น ก าหนดเวลาปฏิบัติราชการที่รองรับกับสภาพสังคม ภาระหน้าที่ความ
รบัผิดชอบของขา้ราชการที่มีต่อครอบครวั วิถีชีวิตและระยะเวลาในการเดินทาง รวมถึงการวาง
มาตรการแนวทางการปฏิบติัราชการที่รองรบัชีวิตและการท างานวิถีใหม่ 

4.3.8 การมีระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ภาครฐัควรปรบัฐานเงินเดือนที่
สอดคลอ้งกบัภาวะเศรษฐกิจในปัจจบุนั มีค่าตอบแทนพิเศษตามการปฏิบติังานที่มีความเสี่ยงตาม
ความเหมาะสม มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ยุติธรรมและเปิดเผย มีการก าหนด
เกณฑ์การประเมินท่ีสอดคล้องกับความเป็นจริงและสามารถสะท้อนผลสัมฤทธิ์ของงานได ้
อย่างแทจ้ริง และพฒันาเกณฑก์ารประเมินที่สามารถจ าแนกความยาก ง่าย ความซบัซอ้นของงาน
อย่างชัดเจน เช่น งานพัฒนาที่มีความซับซอ้นและมีความยากกับงานประจ าที่ใชท้ักษะ ความรู้
และการแก้ปัญหาที่ไม่ซับซ้อน ค านึงถึงปริมาณงานที่ ข้าราชการรับผิดชอบ มีการให้ข้อมูล
ป้อนกลับผลการประเมินการปฏิบัติราชการในเชิงพัฒนาที่สอดคล้องกับความเป็นจริงและ
สรา้งสรรค ์เพื่อสรา้งแรงจูงใจให้เกิดการพัฒนา จัดสวัสดิการที่ตรงตามความตอ้งการในระดับ
ปัจเจกบุคคล เช่น สวสัดิการสถานบริการดูแลผูสู้งอายุที่รองรบัขา้ราชการเกษียณที่มีสถานภาพ
โสด ไม่มีบตุร หลาน 
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4.4 สร้างประสบการณพ์นักงาน ส่วนราชการตอ้งสรา้งประสบการณพ์นกังาน
เพื่อใหแ้ก่ขา้ราชการมีความยดึมั่นผกูพนัในงาน โดยการมุ่งเนน้ 

4.4.4 การสรา้งสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม 
(1) การยอมรบัในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย ์ดว้ยการใหก้ารยอมรบับุคลากร

ทกุคน โดยไม่มีการแบ่งแยกประเภท ระดบั บคุคลตอ้งไดร้บัการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล สิทธิที่จะ
ใหห้รือไม่ใหข้อ้มูลอ่ืน ๆ ที่ไม่เก่ียวขอ้งกับการปฏิบัติงาน ความมีอิสระในการพูดและแสดงความ
คิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นภายใตก้ารเคารพซึ่งกนัและกนั 

(2) การยกย่องชมเชย เมื่อข้าราชการทุ่มเท ตั้งใจ และปฏิบัติราชการ
ใหก้บัสว่นราชการอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่วนราชการควรใหก้ารยกย่องชมเชย เช่น 
การมอบรางวลั การประกาศเกียรติคณุ 

(3) การมีส่วนร่วม เปิดโอกาสให้ข้าราชการได้มีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น ๆ เก่ียวกับเรื่องส าคัญ ๆ เช่น การเปลี่ยนแปลงในองคก์ร การวางแนวทาง ก าหนด
นโยบายของส่วนราชการ การแสดงความคิดเห็นในการจัดท าแผน นโยบายของส่วนราชการ  
หรือแมแ้ต่กระทั่งการแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่มีผลกระทบกบัการด ารงชีวิตของขา้ราชการ เช่น 
การโยกยา้ยเปลี่ยนแปลงสถานที่ท างาน การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง บทบาทหนา้ที่ เป็นตน้ 

(4) การสรา้งบรรยากาศในการท างานที่ดี สรา้งบรรยากาศในการท างาน
ที่อบอุ่น มีไมตรี และมีความเอือ้อาทรต่อกัน มีบรรยากาศของความไว้ใจต่อกันระหว่างส่วน
ราชการกับข้าราชการ มีการสื่อสารต่อกันในเชิงบวกเพื่อการพัฒนา ปราศจากการจ้องจับผิด  
การเอารดัเอาเปรียบ 

(5) การสอนงาน มอบหมายงาน ส่วนราชการจัดใหม้ีพี่เลีย้ง (Mentor) 
เพื่อสอนงานและการปฏิบัติตนแก่ขา้ราชการใหม่ เพื่อช่วยใหค้ าปรกึษาแนะน าเก่ียวกับเรื่องการ
ท างานและการใช้ชีวิตในการท างาน อีกทั้งการมอบหมายงานแก่ข้าราชการควรค านึงถึง
ประสบการณ ์ความรูค้วามสามารถ และปรมิาณงานที่ขา้ราชการรบัผิดชอบ 

4.4.2 การสรา้งสภาพแวดล้อมทางด้านเทคโนโลยี จัดให้มีเครื่องมือหรือ
อุปกรณ์การท างานและมีประสิทธิภาพ ทันสมัย มีคอมพิวเตอร ์ระบบเครือข่ายอินเตอรเ์น็ต  
มีเทคโนโลยีที่มีเสถียรภาพที่รองรบัการปฏิบติังานและการพฒันางานที่ตรงกับความตอ้งการของ  
บคุลากร การลดขัน้ตอนในการรายงานผลการด าเนินงานโดยการใชเ้ทคโนโลยี 
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4.4.3 การสรา้งสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ส่วนราชการตอ้งจัดใหม้ีสถานที่
พกัผ่อนหย่อนใจ หอ้งจดักิจกรรม หอ้งออกก าลงักาย หอ้งพยาบาล ตามความเหมาะสม และจดัให้
มีวสัดอุปุกรณใ์นการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เครื่องใชส้  านกังาน เช่น อปุกรณ์
ส านกังาน โต๊ะ เกา้อี ้ฯลฯ ที่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

4.5 เสริมสร้างคุณลักษณะข้าราชการที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน จาก
การศึกษาที่พบว่า คุณลักษณะข้าราชการที่ มีความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ มีความซื่อสัตย ์
(Honest) มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่  (Responsibility) มีการพัฒนาตนเองอยู่ เสมอ (Self 
evelopment) และมีความภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการ (Take pride in the profession) 
ดังนั้นส่วนราชการควรเสริมสรา้งและพัฒนาข้าราชการด้วยการปลูกฝังจิตส านึกความเป็น
ขา้ราชการและสรา้งความภาคภูมิใจในอาชีพข้าราชการ การปฏิบัติราชการเพื่อประโยชน์สุข  
ของประชาชน ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลประโยชนส์่วนรวม โดยการจัดอบรมพัฒนาและสรา้ง
สิ่งแวดล้อมบรรยากาศในการท างาน และค่านิยมร่วม (Shared value) เก่ียวกับการปลูกฝัง
คุณธรรม จริยธรรมจรรยาข้าราชการ ให้มีความซื่อสัตย์ รักในงาน รักในหน้าที่  รักในอาชีพ
ขา้ราชการ รบัผิดชอบต่อหนา้ที่ สรา้งกรอบความคิดเชิงพฒันา (Growth mindset) ดา้นการพฒันา
ตัวเองอยู่เสมอ ซึ่งข้าราชการที่มีคุณสมบัติที่มีความเหมาะสมกับงานและลักษณะงานของ 
ส่วนราชการ ประกอบกับการไดร้บัการขัดเกลาจากหลกัสูตรและการฝึกอบรม และมีการปลูกฝัง
ความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่จะท าใหข้า้ราชการมีความยึดมั่นผูกพันในงานสงูขึน้ (มัทนพร จิตรภักดี และ  
รตัติกรณ ์จงวิศาล, 2564)  

4.6. พัฒนาภาวะผู้น าที่เอือ้ให้ข้าราชการมีความยึดมั่นผูกพันในงาน จาก
การศึกษาพบว่า คุณลกัษณะของผูน้  าที่เอือ้ใหข้า้ราชการมีความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ มีความ
เขา้ใจนโยบายเชิงกลยุทธ์ของส่วนราชการ (Strategic insight) มีความรูค้วามเชี่ยวชาญในงาน 
(Expertise) มีทักษะการแก้ปัญญา (Problem solving skill) มีความสามารถในการสอนงาน 
และมอบหมายงาน (Coaching and Delegation) มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotion maturity)  
มีทักษะการใหค้ าปรึกษา (Counseling skill) มีทักษะการฟังเชิงรุก (Active Listening) มีทักษะ
การใส่ใจ (Attending Skill) มีความเป็นธรรม (Fairness) และใหก้ารสนับสนุนการท างาน (Work 
support) ดังนั้น ส่วนราชการจึงควรพัฒนาหัวหน้างาน ผู้อ  านวยการ /หัวหน้าหน่วยงาน และ
ขา้ราชการท่ีก าลงัเลื่อนขึน้สูร่ะดบั/ต าแหน่งที่สงูขึน้ใหม้ีคณุลกัษณะดงักลา่ว เพื่อใหข้า้ราชการที่อยู่
ภายใตบ้งัคบับญัชาเกิดความยึดมั่นผกูพนัในงาน 
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4.7 ประเมินความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ส่วนราชการควรจัดท าระบบ
การประเมินความยึดมั่นผูกพันในการท างานของขา้ราชการในสงักัด อย่างน้อยปีละ 1 ครัง้เพื่อ
ประเมินและติดตามการด าเนินงาน และคน้หาปัจจัยที่ท าใหม้ีความยึดมั่นผูกพันในงานใหท้ันต่อ
การเปลี่ยนแปลง โดยน าผลการวิเคราะหไ์ปปรบัปรุงนโยบายการบริหารงานบุคคล พฒันาองคก์ร 
สรา้งแรงจูงใจในระดับปัจเจกบุคคล และปรบัปรุงปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อกระตุน้
และสรา้งแรงขบัในการแสดงพฤติกรรมยดึมั่นผกูพนัในงาน ท าใหเ้กิดระบบการเสรมิสรา้งความยึดมั่น
ผกูพนัในงานแก่ขา้ราชการอย่างต่อเนื่อง (Establish an ongoing process) (Maslach, 2010) 

 

 

ภาพประกอบ 16 รูปแบบแนวทางการเสรมิสรา้งความยดึมั่นผกูพนัในงานแก่ขา้ราชการ 
กระทรวงยุติธรรม

 

 

 

 

 

 

รูปแบบแนวทางการเสริมสร้าง 
ความยดึม่ันผูกพนัในงานแก่ข้าราชการ  

เสริมสร้างคุณลักษณะ
ข้าราชการทีม่ ี

ความยดึม่ันผูกพนัในงาน   

ปฏบิัตติาม 

สัญญาทางจติวิทยา 
 

สร้างประสบการณ์
พนักงาน 

พัฒนาคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน 

ประเมินความ 

ยดึม่ันผูกพนัในงาน 

พฒันาภาวะผู้น า 
ทีเ่อือ้ใหข้้าราชการมี 

ความยดึม่ันผูกพนัในงาน 

สร้างความพงึพอใจในงาน 

ความยดึม่ัน
ผูกพนัในงาน 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

งานวิจัยนีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตใน
การท างาน ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุติธรรม โดยมีสญัญาทาง
จิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านและพัฒนาแนวทางในการเสริมสรา้งความ
ยึดมั่นผูกพันในงานแก่ขา้ราชการ สงักัดกระทรวงยุติธรรม การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการวิจัยผสานวิธี
แบบล าดับชั้นเชิงอธิบาย รูปแบบติดตามผล (Explanatory sequential mixed method design) 
ด าเนินการวิจยัแบ่งเป็น 2 ระยะ โดย ระยะที่ 1 เป็นการวิจยัเพื่อเก็บขอ้มลูเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาอิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่นผูกพนัใน
งานโดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ระยะที่ 2 เป็นการวิจยั
เพื่อเก็บขอ้มูลเชิงคณุภาพ มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาแนวทางในการเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพัน
ในงานแก่ขา้ราชการ สงักัดกระทรวงยุติธรรม โดยใชผ้ลการวิเคราะหข์อ้มูลเชิงปริมาณเป็นหลัก 
ในการตอบค าถามการวิจัย และเก็บขอ้มูลเชิงคณุภาพมาประกอบในการขยายความและอธิบาย 
ขอ้คน้พบที่ไดจ้ากผลการวิเคราะหเ์ชิงปริมาณใหช้ัดเจนมากขึน้  น าไปสู่การอภิปรายผลการวิจัย 
น าเสนอขอ้มลู ดงันี ้

1. สรุปผลการวิจยั 
1.1 สรุปผลการวิจยัระยะที่ 1 เชิงปรมิาณ 
1.2 สรุปผลการวิจยัระยะที่ 2 เชิงคณุภาพ 

2. อภิปรายผลการวิจยั 
2.1 อภิปรายผลการวิจยัระยะที่ 1 เชิงปรมิาณ 
2.2 อภิปรายผลการวิจยัระยะที่ 2 เชิงคณุภาพ 

3. ขอ้จ ากดัของการวิจยั 
4. ขอ้เสนอแนะในการวิจยั 

4.1 ขอ้เสนอแนะเชิงทฤษฎี 
4.2 ขอ้เสนอแนะเพื่อน าผลการวิจยัไปปฏิบติั 
4.3 ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป 
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1. สรุปผลการวิจัย 
1.1 สรุปผลการวิจัยระยะที ่1 การวิจัยเชิงปริมาณ 

การวิจัยระยะที่  1 เป็นการวิจัยเพื่อเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศกึษาอิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวิตในการท างาน ต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน
ของข้าราชการ โดยมีสัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  กลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้คือ ขา้ราชการสงักัดส่วนราชการระดับกรม กระทรวงยุติธรรม จ านวน  
7 ส่วนราชการ มีจ านวนขา้ราชการทัง้สิน้ 17,124 คน ค านวณสดัส่วนจากกลุ่มตวัอย่างตามจ านวน
ประชากร 29 คน: 1 ตวัอย่าง งานวิจยัครัง้นีจ้ึงเก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 605 คน 

เครื่องมือที่ ใช้ในการศึกษา ระยะที่  1 การวิจัยเชิงปริมาณ เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaires) มีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาที่ผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิ  5 ท่าน  
ไดค่้า IOC อยู่ ในช่วง .60-1.00 และผ่านการทดลองใชก้บักลุ่มที่ใกลเ้คียงกลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 คน 
โดยแบบวัดประสบการณ์พนักงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.91 มีค่าอ านาจ
จ าแนกรายขอ้ อยู่ระหว่าง 0.34-0.76 แบบวดัคณุภาพชีวิตในการท างาน มีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่า
โดยรวมเท่ากบั 0.97 มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.37-0.88 แบบวดัสญัญาทางจิตวิทยา 
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.91 รวมถึงมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง  
0.34-0.73 แบบวดัความพึงพอใจในงาน มีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากบั 0.94 รวมถึงมีค่า
อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.46-0.87 และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน มีค่าสัมประสิทธิ ์
แอลฟ่าโดยรวมเท่ากบั 0.88 รวมถึงมีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.41 -0.76 

การวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ อายุราชการ ระดับ
ต าแหน่ง รายได้ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติบรรยายค่าความถ่ี  (Frequency) และค่ารอ้ยละ 
(Percentage) เพื่อจ าแนกขอ้มูลพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง ขอ้มูลประสบการณพ์นกังาน คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน สัญญาทางจิตวิทยา ความพึงพอพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ดูการกระจายของขอ้มูลดว้ยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ 

การวิเคราะหข์อ้มูลในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส  าเรจ็รูป LISREL โดยใชก้ารประมาณค่าดว้ยวิธีไลคล์ิฮูด้สงูสดุ (Maximum likelihood) การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct validity) ของ
แบบสอบถามในการวิจยั การตรวจสอบความตรงของโมเดล เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนระหว่าง
ขอ้มลูเชิงประจกัษก์บัโมเดล 
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สรุปผลการวิจัยระยะที ่1 สามารถสรุปได้ ดังนี ้

ผลการวิเคราะหข์้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 
1. ผลการวิเคราะหข์อ้มูลกลุ่มตัวอย่าง โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 

376 คน (รอ้ยละ 62.15) เพศชาย จ านวน 217 คน (รอ้ยละ 35.87) หลากหลายทางเพศ (LGTQ) 
จ านวน 12 คน (รอ้ยละ 1.98) ส่วนใหญ่สถานภาพสมรส จ านวน 289 (รอ้ยละ 47.77) รองลงมา  
มีสถานภาพโสด จ านวน 266 คน (รอ้ยละ 43.97) หย่ารา้ง จ านวน 37 คน (รอ้ยละ 6.11) น้อยที่สุด
สถานภาพหมา้ย จ านวน 13 คน (รอ้ยละ 2.15) ตามล าดบั กมีอายุราชการระหว่าง 1 – 5 ปี มากที่สุด 
จ านวน 152 คน (รอ้ยละ 25.12) รองลงมา มีอายุราชการระหว่าง 16--20 ปี จ านวน 123 คน  
(รอ้ยละ 20.33) อายุราชการระหว่าง 21- 25 ปี 82 คน (รอ้ยละ 13.56) อายุราชการระหว่าง 11- 15 ปี 
จ านวน 80 คน (รอ้ยละ13.22) อายุราชการระหว่าง 6 - 10 ปี จ านวน 77 คน (รอ้ยละ 12.73) อายุ
ราชการระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 47 คน (รอ้ยละ 7.77) และมีอายุราชการ 30 ปีขึน้ไป มีจ านวน
นอ้ยที่สดุ คือ จ านวน 44 คน (รอ้ยละ 7.27) ตามล าดบั ซึ่งส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั
สังกัดราชการบริหารส่วนกลาง จ านวน 269 คน (รอ้ยละ44.46) รองลงมาสังกัดราชการบริหาร 
ส่วนภูมิภาค จ านวน 260 คน (รอ้ยละ 42.98) และสังกัดราชการบริหารส่วนกลางที่ปฏิบัติงาน 
ในภูมิภาค จ านวน 76 คน (รอ้ยละ12.56) ตามล าดับ โดยแบ่งเป็นขา้ราชการประเภทวิชาการ
ระดบัช านาญการมากที่สุด จ านวน 234 คน (รอ้ยละ 38.68) รองลงมาเป็นประเภทวิชาการระดับ
ปฏิบติัการ จ านวน 135 คน (รอ้ยละ 22.31) ประเภททั่วไประดับช านาญงาน จ านวน 95 คน (รอ้ยละ 
15.70) ประเภทวิชาการระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 53 คน (รอ้ยละ 8.76) ประเภททั่วไปการ
ระดบัปฏิบติังาน จ านวน 52 คน (รอ้ยละ 8.60) ประเภทอ านวยการ จ านวน 28 คน (รอ้ยละ 4.53) 
ประเภททั่วไปการระดับทักษะพิเศษ จ านวน 7 คน (รอ้ยละ 1.16) และน้อยที่สุดคือประเภท
วิชาการระดบัเชี่ยวชาญ จ านวน 1 คน (รอ้ยละ 0.17) ตามล าดบั 

2. ขา้ราชการ กระทรวงยุติธรรม มีความยึดมั่นผูกพนัในงานอยู่ในระดบัมากที่สุด 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน  
โดยความทุ่มเทในการท างานมีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ เท่ากับ 4.54 รองลงมาความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 และความขยนัขนัแข็ง มีค่าเฉลี่ย เท่ากบั 4.27 

ขา้ราชการ กระทรวงยุติธรรม มีสัญญาทางจิตวิทยาอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นสัญญาเชิงสัมพันธ์อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 4.35 รองลงมาดา้นสัญญาเชิงสมดุล อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และ 
ดา้นสญัญาระยะเปลี่ยนรูปอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.46 ตามล าดบั 

ขา้ราชการ กระทรวงยุติธรรม มีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.73 เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ความพึงพอใจในงานดา้นปัญญาอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 และความพงึพอใจในงานดา้น อารมณ ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 

ขา้ราชการ กระทรวงยุติธรรม มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการท างานร่วมกันอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 รองลงมาดา้นธรรมนูญในองคก์รอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 
ด้านการได้รบัโอกาสในการพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ด้านการ
ท างานที่มีความปลอดภัยในการส่งเสริมสุขภาพอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ดา้นการ
ไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.51 ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ดา้นความสดุลระหว่างชีวิตกับการท างานอยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 และน้อยที่สุด คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.02 ตามล าดบั 

ข้าราชการ กระทรวงยุติธรรม มีประสบการณ์พนักงาน อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้าน
สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 และดา้นสภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 

3. ผลการหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัว (Bivariate Relationship) 
ดว้ยการหาค่าสหสมัพันธ์ของเพียรส์นั เพื่อตรวจสอบว่าตัวแปรสงัเกตไดท้ี่ศึกษาในโมเดลจะไม่มี
ความสมัพนัธก์นัสงูจนเกิดปัญหาภาวะรว่มเสน้ตรง โดยผลการตรวจสอบ พบว่า มีค่าสมัประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.209 ถึง 0.796 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ 
ธรรมนูญในองคก์ร (QWLl) กบัความพงึพอใจในงานดา้นปัญญา (r=0.796, p-value < 0.01) และ
น้อยที่สุด คือ ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและเป็นธรรม (QWLa) กับ สัญญาเชิงสัมพันธ์ (PCr)  
(r=-0.209, p-value < 0.01) เมื่อพิจารณาค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรทกุคู่แลว้ พบว่าไม่มีคู่ความ
สัมพันธ์ใดมีค่าเกิน 0.85 ซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity) ซึ่งไคลน ์
(Kline, 2005) กล่าวไวว้่า หากมีค่าสหสมัพันธร์ะหว่างคู่ตวัแปรเกินกว่า 0.85 แลว้ อาจเกิดปัญหา
ภาวะร่วมเสน้ตรงได ้ดังนั้น ตัวแปรสังเกตไดท้ี่ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้มีค่้าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์
ระหว่างตัวแปรไม่เกิน 0.85 จึงกล่าวได้ว่า ตัวแปรที่ศึกษาไม่มีปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงเชิงพห ุ  
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ซึ่งถือว่าเป็นขอ้มูลที่เหมาะสมส าหรบัการวิเคราะหส์มการโครงสรา้งได ้และยงัไม่ละเมิดขอ้ตกลง
เบือ้งตน้ของการวิเคราะหส์มการโครงสรา้ง 

4. ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล พบว่า ค่าดัชนีวัดความ

สอดคล้องกลุ่ม  (Absolute Fit Index) พบว่า ค่าสถิ ติ ไค -สแควร์ (𝑥 2) = 559.99, df = 125,  
p-value < .05, SRMR = 0.047, RMSEA = 0.076, GFI = 0.91, ดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม 
Incremental Fit Index พบว่า NFI = 0.98, CFI = 0.98, และดัชนี วัดความสอดคล้องกลุ่ม 

Parsimony Fit Index พบว่า AGFI = 0.90 PNFI = 0.72, 𝑥2/df = 4.48 โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความยึดมันผูกพันในงาน มากที่สุดคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) รองลงมาคือ 
ประสบการณ์พนักงาน ล าดับต่อมา คือ ความพึงพอใจในงาน และน้อยที่สุด คือสัญญาทาง
จิตวิทยา ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน มากที่สุดคือ 
ความพึงพอใจในงาน รองลงมา คือ สัญญาทางจิตวิทยา ในขณะที่ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออ้ม 
(Indirect Effect) ต่อ ความยึดมั่นผูกพนัในงานมากที่สดุ คือ คณุภาพชีวิตในการท างาน รองลงมา
คือ ประสบการณ์พนักงาน โดยตัวแปรสาเหตุภายในรูปแบบความสมัพันธ์สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความยดึมั่นผกูพนัในงานไดร้อ้ยละ 50 

5. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตามสมมติุฐานการวิจยั สรุปไดว้่า 
จากสมมติฐานการวิจยัขอ้ที่ 1 ประสบการณพ์นกังานมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความยึดมั่นผูกพนัในงาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยา
และความพึงพอใจในงาน ผลการวิจยัพบว่า ประสบการณพ์นกังานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานผ่านคณุภาพชีวิตในการท างานและสญัญาทางจิตวิทยาและ
ความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 
0.07 และ 0.58 ตามล าดบั ซึ่งสนบัสนนุสมมติฐานนีบ้างสว่น 

จากสมมติฐานการวิจัยขอ้ที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่าน
สญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน ผลการวิจยัพบว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ไม่มี
อิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่คุณภาพ
ชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ผ่านสญัญาทางจิตวิทยาและ
ความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 
0.07 และ 0.61 ตามล าดบั ซึ่งสนบัสนนุสมมติฐานนีบ้างสว่น 
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จากสมมติฐานที่ 3 สญัญาทางจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น

ผูกพันในงาน ผลการวิจัยพบว่า สัญญาทางจิตวิทยา มีมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากบั 0.11 ซึ่งสนบัสนุน
สมมติฐานนี ้

จากสมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากบั 0.64 ซึ่งสนบัสนุน
สมมติฐานนี ้

6. ผลการวิเคราะหต์วัแปรสง่ผ่าน สรุปไดว้่า ประสบการณพ์นกังานมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านสัญญาทางจิตวิทยา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐานของประสบการณ์ในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นในงานเมื่อควบคุมอิทธิพลของ
สญัญาทางจิตวิทยามีค่าเท่ากบั 0.139 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 (t = 3.230, p-value 
<0.001) กล่าวคือ เมื่อมีสัญญาทางจิตวิทยาในความสมัพันธ์ระหว่างประสบการณ์พนักงานกับ
ความยึดมั่นในงานแลว้ ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานลดลงจาก 0.461 (t = 12.755, p-value 
< 0.001) เป็น 0.139 (t = 3.230, p-value < 0.001) แต่ยังคงมีนัยความส าคัญทางสถิ ติอยู่  
จึงกล่าวไดว้่า สญัญาทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบบางส่วนในอิทธิพลของประสบการณ์
พนกังานต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่าน
ความพงึพอใจในงาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของประสบการณพ์นกังานท่ีสง่ผลต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน เมื่อควบคุมอิทธิพลของความพึงพอใจในงานมีค่าเท่า กับ 0.074  
ซึ่งพบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (t = 1.655, p-value = 0.099) กล่าวคือ เมื่อมีความพึงพอใจในงาน 
ในความสมัพันธ์ระหว่างประสบการณ์พนักงานกับความยึดมั่นผูกพันในงานแลว้ ค่าสมัประสิทธิ์

อิท ธิพลมาตรฐานลดลงจาก 0.461 (t = 17.481, p-value < 0.001) เป็น 0.074 (t = 1.655,  
p-value = 0.099) ส่งผลใหไ้ม่มีนัยความส าคญัทางสถิติ จึงกล่าวไดว้่า ความพึงพอใจในงานเป็น
ตวัแปรสง่ผ่านแบบสมบรูณใ์นอิทธิพลของประสบการณพ์นกังานต่อความยึดมั่นผกูพนัในงาน 

คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
โดยผ่านสัญญาทางจิตวิทยา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นในงาน เมื่อควบคุมอิทธิพลของสัญญาทางจิตวิทยามีค่าเท่ากับ 
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0.315 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 (t = 6.300, p-value < 0.001) กล่าวคือ เมื่อมี
สัญญาทางจิตวิทยาในความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความยึดมั่นผูกพัน 
ในงาน แล้ว ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานลดลงจาก 0.580 (t = 17.481, p-value < 0.001) 
เป็น 0.315 (t = 6.300, p-value < 0.001) แต่ยังคงมีนัยความส าคัญทางสถิติอยู่ จึงกล่าวได้ว่า 
สญัญาทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรส่งผ่านแบบบางส่วนในอิทธิพลของคณุภาพชีวิตในการท างานต่อ
ความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

คณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัในงาน โดยผ่าน
ความพึงพอใจในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ี
สง่ผลต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน เมื่อควบคมุอิทธิพลของความพงึพอใจในงานมีค่าเท่ากบั 0.225 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (t = 3.746, p-value < 0.001) กล่าวคือ เมื่อมีความพึงพอใจ 
ในงานในความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน แล้ว  
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานลดลงจาก 0.580 (t = 17.481, p-value < 0.001) เป็น 0.225  
(t = 6.300, p-value < 0.001) แต่ยงัคงมีนยัความส าคญัทางสถิติอยู่ จึงกลา่วไดว้่า ความพึงพอใจ
ในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบบางส่วนในอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน 

1.2 สรุปผลการวิจัยระยะที ่2 การวิจัยเชิงเชิงคุณภาพ 
การวิจัยระยะที่  2 เป็นการวิจัยเพื่อเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อ

พฒันาแนวทางในการเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานแก่ขา้ราชการ สงักัดกระทรวงยุติธรรม 
หลังจากที่ผู ้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณแล้ว  ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล 
เชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยได้ยืนยันผลการศึกษากับวิธีวิจัยในระยะที่  1  
เชิงปริมาณ โดยกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญไดส้ะทอ้นถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน  
ที่มีความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาระยะที่ 1 การวิจยัเชิงปรมิาณ ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปผลการวิจยั
ระยะที่  2 เชิงคุณภาพ ตามปัจจัยที่ อิทธฺพลโดยรวมต่อความยึดมั่นผูกพันในงานตามล าดับ  
โดยแบ่งออกเป็น 3 สว่น ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูที่สอดคลอ้งกบัตวัแปรที่พบในเชิงปรมิาณ 
ส่วนที่  2 ผลการวิเคราะห์ที่นอกเหนือจากจากผลการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณ  และส่วนที่  3  
แนวทางการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม โดยผลการศึกษา
ระยะที่ 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
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ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทีส่อดคล้องกับตัวแปรทีพ่บในเชิงปริมาณ 
จากการสมัภาษณเ์ชิงพบว่าผูใ้หข้อ้มลูส าคญัไดม้ีการระบถุึงปัจจยัที่ส่งผลให้

เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยผูว้ิจัยน าเสนอตามปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวมต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน ตามล าดบั ดงันี ้

1. ความพึงพอใจในงาน ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระบุถึงความพึงพอใจในงาน 
ที่ท าใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนัในงานในประเด็น ความพึงพอใจต่อบทบาทหนา้ที่ความรบัผิดชอบ 
ลกัษณะงาน ผลสมัฤทธิ์ของงาน สวสัดิการ ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อนรว่มงาน การสนับสนุน
ในทีมงาน อาคารสถานที่ท างาน งานที่ท าสามารถพฒันาศกัยภาพใหม้ีองคค์วามรู ้

2. สัญญาทางจิตวิทยา ผู้ให้ข้อมูลส าคัญระบุถึงสัญญาทางจิตวิทยา 
ที่ท าใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพันในงานในประเด็น การปฏิบติัราชการดว้ยความตัง้ใจมุ่งมั่นท างาน 
ไดใ้ช้ความรูค้วามสามารถ อุทิศตนปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประพฤติปฏิบัติตนเป็นขา้ราชการที่ดี 
พฒันาทกัษะที่ตอบสนองส่วนราชการ ในขณะที่สว่นราชการจ่ายค่าตอบแทนและเป็นหลกัประกนั
ความมั่นคงในการท างาน สนบัสนุนและใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของขา้ราชการ ส่วนราชการมีหนา้ที่  
ในการสนับสนุนให้ข้าราชการมีโอกาสในการเรียนรูแ้ละพัฒนาระดับผลการปฏิบัติราชการ  
เมื่อส่วนราชการ มีการเปลี่ยนแปลงภายในส่วนราชการ แสดงถึงความไม่แน่นอน ก่อใหเ้กิดความ
ไม่ไวว้างใจ ที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน 

3. คุณภาพชีวิตในการท างาน ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญระบุถึงคุณภาพที่ชีวิต 
ในการท างานที่ท าใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพันในงานในประเด็น สภาพแวดลอ้มในการท างานที่เอือ้
ต่อการปฏิบติังาน การไดร้บัโอกาสในการพัฒนาศกัยภาพ การไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างาน 
การได้รบัความยุติธรรมในองค์กร การมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน การได้ปฏิบัติ
ราชการที่มีลกัษณะงานที่รบัผิดชอบต่อสงัคม มีการท างานร่วมกันเป็นทีม การไดร้บัค่าตอบแทน
และสวสัดิการที่เพียงพอและเป็นธรรม 

4. ประสบการณพ์นกังาน ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระบถุึงประสบการณพ์นกังาน
ที่ท าใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพันในงานในประเด็น ความพรอ้มของสถานที่ท างาน อาคารสถานที่ 
เทคโนโลยี วสัดอุปุกรณท์ี่เอือ้ต่อการท างาน บรรยากาศโดยรวมของส่วนราชการในเชิงบวกที่ท าให้
ขา้ราชการรูส้ึกมีคุณค่า มีความเคารพในสิทธิและศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน ส่วนราชการเปิดโอกาส 
ใหม้ีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็น และไดร้บัการสอนงานจากหวัหนา้หรือผูบ้รหิาร 
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ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหท์ีน่อกเหนือจากผลการวิเคราะหใ์นเชิงปริมาณ 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกมีข้อค้นพบข้อมูลที่นอกเหนือจากการวิเคราะห์

ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระบุถึงปัจจัยที่มีผลความยึดมั่นผูกพันในงาน 2 ประเด็น 
คือ คณุลกัษณะขา้ราชการที่ท าใหเ้กิดความยดึมั่นผูกพนัในงาน และคณุลกัษณะของผูน้  าที่เอือ้ต่อ
การเกิดความยดึมั่นผกูพนัในงาน รายละเอียด ดงันี ้ 

1. คุณลักษณะข้าราชการที่ท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน ผู้ให้
ข้อมูลส าคัญระบุถึงคุณลักษณะข้าราชการที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ในประเด็น  
มีความซื่อสัตย ์รบัผิดชอบต่อหน้าที่ พัฒนาตัวเองอยู่เสมอ และมีความภาคภูมิใจในความเป็น
ขา้ราชการ 

2. คณุลกัษณะผูน้  าที่เอือ้ต่อการเกิดความยดึมั่นผกูพนัในงาน ผูใ้หข้อ้มลู
ส าคญัระบถุึงคณุลกัษณะผูน้  าที่เอือ้ใหข้า้ราชการมีความยึดมั่นผกูพนัในงาน ในประเด็น ผูน้  าตอ้ง
เขา้ใจนโยบายของส่วนราชการ มีความรูค้วามเชี่ยวชาญในงาน มีความสามารถในการแกปั้ญญา  
มีความสามารถในการให้ค าปรึกษา เปิดใจรับฟังผู้ใต้บังคับบัญชา มีวุฒิภาวะทางอารมณ ์  
มีความสามารถในการสอนงานมอบหมายงาน พรอ้มสนับสนุนการท างานของผูใ้ตบ้งัคับบญัชา  
มีความใสใ่จผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีความเป็นธรรม 

ส่วนที่ 3 แนวทางการเสริมสร้างความยึดมั่นผูกพันในงานแก่ข้าราชการ
สังกัดกระทรวงยุติธรรม 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกถึงแนวทางการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงาน  
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญไดม้ีการระบุถึงแนวทางการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยผูว้ิจัยน าเสนอ
ตามปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานตามล าดบั ดงันี ้ 

1. การสรา้งความพึงพอใจในงาน ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ เสนอแนวทางการ
สรา้งความพงึพอใจในงาน ในประเด็น สว่นราชการควรใหข้า้ราชการปฏิบติัราชการในลกัษณะงาน
ที่ตรงกับความรู ้ความสามารถ ความถนัด เป็นงานที่ได้ช่วยเหลือสังคม ช่วยเหลือประชาชน  
ใหค้วามส าคญัและมอบความไวว้างใจแก่ผูป้ฏิบติังาน ใหก้ารตอบแทน เลื่อนขัน้เงินเดือน ส่งผลให้
ขา้ราชการรูส้กึว่างานที่อยู่ในความรบัผิดชอบ มีคณุค่าและมีความหมาย 

2. การปฏิบัติตามสญัญาทางจิตวิทยา ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ เสนอแนวทาง
การปฏิบติัตามสญัญาทางจิตวิทยา ในประเด็น ส่วนราชการตอ้งจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เป็นหลักประกันความมั่นคงในการท างาน  ให้การสนับสนุนและใส่ใจความเป็นอยู่ที่ ดีของ
ขา้ราชการและครอบครวัของขา้ราชการ ใหก้ารสนับสนุนขา้ราชการใหม้ีโอกาสในการเรียนรูแ้ละ
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พัฒนาระดับผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงของส่วนราชการที่
เก่ียวขอ้งกบัความเป็นอยู่ของขา้ราชการ สว่นราชการตอ้งมีการสื่อสารและสรา้งความชดัเจนใหแ้ก่
ขา้ราชการ 

3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้เสนอ 
แนวทางการสรา้งคณุภาพชีวิตในการท างาน ในประเด็น การจดัท าเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ
จดัท าแผนการสรา้งความผาสุก แผนการสรา้งความผูกพัน การจัดอบรมใหค้วามรูแ้ก่ข้าราชการ 
ในเรื่องของการปฏิบัติงาน ทั้งความรูใ้นภารกิจหลัก และความรูท้ี่สนับสนุนในการปฏิบัติงาน  
การจัดสภาพแวดลอ้มการท างานที่มีความปลอดภัยทัง้ทางสุขภาพกายและสุขภาพจิต การดูแล 
ทัง้สุขภาพกาย และสุขภาพจิตแก่บุคลากร ใหข้า้ราชการไดร้บัโอกาสในการใชค้วามรู ้ความสามารถ
ในการพฒันางาน มีอิสระในการท างาน ปฏิบติังานภายใตก้ฎระเบียบ มีความเป็นธรรมและมีเกณฑ์
การประเมินผลปฏิบัติราชการที่ชัดเจนใน ใหค้วามส าคัญกับการสรา้งสมดุลในชีวิตการท างาน 
สรา้งทีมงานที่ดี ใหเ้งินเดือนและค่าตอบแทนที่เพียงพอ มีสวัสดิการใหข้า้ราการและครอบครวั
โดยเฉพาะการจดัสวสัดิการที่ตอบสนองความตอ้งการของบคุคล 

4. การสรา้งประสบการณ์พนักงาน ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั เสนอแนวทางการ
สรา้งประสบการณพ์นกังาน ในประเด็น ส่วนราชการควรจดัใหม้ีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ จัดใหม้ี
วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เครื่องใชส้  านักงาน เทคโนโลยี  
ที่ตรงกับความตอ้งการของบุคลากร เช่น อุปกรณ์ส านักงาน โต๊ะ เกา้อี ้เครื่องคอมพิวเตอร ์ระบบ
เครือข่ายอินเตอรเ์น็ต สรา้งวฒันธรรมองคก์ร การใหเ้กียรติซึ่งกนัและกัน เปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็น 

2. อภปิรายผลการวิจัย 
2.1 อภปิรายผลระยะที ่1 การวิจัยเชิงปริมาณ 

การวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยใชแ้นวคิดเชิงทฤษฎีพฤติกรรมการท างาน (Job Performance 
Behavior) ของ อลับาเนส (Albanese, 1981) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการที่แสดงพฤติกรรมในการท างานดว้ยความกระตือรือรน้ 
ตัง้ใจ มุ่งมั่น ทุ่มเทปฏิบติัราชการเพื่อสนับสนุนพันธกิจของส่วนราชการ พฤติกรรมการท างานที่มี
ประสิทธิภาพของพนักงานเป็นผลมาจากปัจจัยหลัก 2 ประการ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานก่อให้เกิด
ความส าเร็จต่องานโดยตรงและพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของพนักงาน  
ที่มีต่อสิ่งแวดลอ้มในองคก์ร โดยปัจจัยส่วนบุคคลไดร้บัอิทธิพลจากปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการ
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ท างานและปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานโดยผ่านปัจจัย
ส่วนบุคคล ซึ่งจาการศึกษาในครังนี ้นี ้สอดคล้องกับแนวคิดเชิงทฤษฎีพฤติกรรมการท างาน  
(Job Performance Behavior) ของ อัลบาเนส กล่าวคือ พฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพ
ของขา้ราชการ สงักดักระทรวงยุติธรรม เป็นผลมาจากปัจจยั 2 ประการ คือ ปัจจยัส่วนบคุคล และ
ปัจจัยสภาพแวดลอ้ม ซึ่งปัจจัยส่วนบุคคลในการศึกษาครัง้นี ้คือ สญัญาทางจิตวิทยาและความ 
พึงพอใจในงาน ปัจจัยสภาพแวดลอ้มคือ ประสบการณ์พนักงานและคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ซึ่งประสบการณ์พนักงาน มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของขา้ราชการ สญัญาทางจิตวิทยา และความพงึพอใจในงาน 

ดังกล่าว พบว่า ทั้งประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน สญัญาทาง
จิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อพฤติกรรมความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการ 
โดยปัจจัยส่วนบุคคลจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน  ซึ่งปัจจัย
สภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีความเหมาะสมทัง้ ประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน จะเห็นได้ว่า 
ทั้งสัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน คือ ประสบการณ์พนักงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานของขา้ราชการ 

จากผลการวิจัยในครัง้นีส้ามารถอธิบายอิทธิพลของประสบการณ์พนักงาน และ
คุณภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม  
โดยมีสัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ทั้งในส่วนที่เป็นปัจจัย 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและปัจจยัสว่นบุคคล ตามสมมติฐานการวิจยัตามล าดบั ดงันี ้

สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงานและมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยา
และความพึงพอใจในงาน ผลการวิจยัพบว่า ประสบการณพ์นกังานไม่มี อิทธิพลทางตรงต่อความ
ยึดมั่นผูกพนัในงาน แต่มีอิทธิพลทางตรงต่อคณุภาพชีวิตในการท างานและมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ความยึดมั่นผูกพนัในงานผ่านคณุภาพชีวิตในการท างาน สญัญาทางจิตวิทยา และความพึงพอใจ
ในงาน ซึ่งสนบัสนนุสมมติุฐานนีบ้างสว่น โดยสามารถอภิปรายผล ดงันี ้

จากการศึกษามีขอ้ค้นพบว่า ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
คณุภาพชีวิตในการท างานและมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานผ่านคณุภาพชีวิตใน
การท างาน สัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน โดยผลศึกษาพบว่า ประสบการณ์
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พนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการ เมื่อส่วนราชการสรา้ง
ประสบการณ์พนักงานที่ดีแก่ข้าราชการ ส่งเสริมให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการท างานภายใน
สภาพแวดลอ้มของสว่นราชการตลอดระยะเวลาการปฏิบติัราชการดว้ยการปรบัปรุงสถานที่ท างาน 
วสัดอุุปกรณ์มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยมีคณุภาพ ปลอดภัย คล่องตัว คุม้ค่าและตอบสนองการใชง้าน 
ที่ตรงตามความตอ้งการ สรา้งบรรยากาศในการท างานที่ท าใหข้า้ราชการรูส้ึกมีคุณค่า รูส้ึกเป็น
สว่นหนึ่งของทีม มีความเคารพในสิทธิและศกัดิ์ศรีซึ่งกนัและกนั ไดร้บัโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 
ไดร้บัการสอนงานจากหัวหนา้หรือผูบ้ริหาร (ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช, 2560) จะท าใหข้า้ราชการจดจ า
และรบัรูถ้ึงประสบการณ์ได้เป็นอย่างดีเมื่อประสบกับประสบการณ์ที่เหนือความคาดหมายที่ 
ส่วนราชการจัดให ้จะส่งผลใหคุ้ณภาพชีวิตของขา้ราชการเพิ่มขึน้ (Plaskoff, 2017) ซึ่งเป็นขอ้คน้พบ 
ที่สอดคลอ้งกับแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของขา้ราชการผ่านประสบการณ์ในองค์กรและประสบการณ์นั้นก่อใหเ้กิดความ  
พงึพอใจในการท างานและสญัญาทางจิตวิทยา คณุภาพชีวิตในการท างานยงัสามารถก าหนดเป็น
คณุภาพของความสมัพันธ์ระหว่างขา้ราชการและสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นกระบวนการ  
ที่องค์กรตอบสนองความตอ้งการของบุคลการในการพัฒนากลไกเพื่อให้ขา้ราชการมีส่วนร่วม 
อย่างเต็มที่ในการตดัสินใจออกแบบชีวิตของตนในที่ท างาน (Wood et al., 2020) ซึ่งประสบการณ ์
ในองคก์ร สงัคมผูร้่วมงาน และบรรยากาศในการท างานเป็นสิ่งสะทอ้นคณุภาพชีวิตในการท างาน 
(Mitchell, 2012) 

จากผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่าประสบการณ์พนักงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ หากข้าราชการได้รบัประสบการณ์จาก  
ส่วนราชการที่ดีจะท าใหคุ้ณภาพชีวิตของขา้ราชการเพิ่มขึน้ ซึ่งจะส่งผลให้ขา้ราชการไดร้บัการ
ตอบสนองความตอ้งการเก่ียวกบัความคาดหวงัของขา้ราชการที่มีต่อส่วนราชการในเชิงบวกหรือ
สญัญาทางจิตวิทยา ส่งผลใหข้า้ราชการมีความยึดมั่นผูกพันในงาน นอกจากนี ้หากขา้ราชการ  
มีประสบการณ์พนักงานที่ดีจะท าให้ข้าราชการมีคุณภาพชีวิตในการท างานดีขึน้ ยังส่งผลให้
ขา้ราชการเกิดความพึงพอใจในงาน ท าใหข้า้ราชการแสดงออกถึงพฤติกรรมความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานเช่นกนั 

สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านสัญญาทาง
จิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน แต่คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อสญัญา
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ทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน และมีอิทธิพลออ้มต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ผ่านสญัญา
ทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน ซึ่งสนบัสนุนสมมติุฐานนีบ้างสว่น โดยสามารถอภิปรายผล 
ดงันี ้

คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพทางตรงต่อสัญญาทางจิตวิทยา และ
ความพึงพอใจในงาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ผ่านสัญญาทาง
จิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อสญัญาทางจิตวิทยา ซึ่งสอดคลอ้งกับการศึกษาของ เซยด์า (Seckin, 2018) ที่ศึกษา
คุณภาพชีวิตการท างาน สัญญาทางจิตวิทยา ในบริบทของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสญัญาทางจิตวิทยาเชิง
ความสัมพันธ์ พนักงานจะคาดหวังกับอนาคตในองคก์รน้อยลง ซึ่งอาจท าใหเ้กิดการลดลงของ
ความพยายามในการท างาน องคก์รจะพยายามสรา้งการเปลี่ยนแปลงเพื่อลดค่าใชจ้่าย รวมถึง
ค่าตอบแทนและผลประโยชนจ์ากการจา้งงานที่จะจ่ายใหแ้ก่พนักงาน ซึ่งจะมีผลท าใหคุ้ณภาพ
ชีวิตและการท างานของพนักงานเสื่อมถอยลง ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานจะเปลี่ยนแปลงได้
ตามเวลา ตามลักษณะขององค์การและความคาดหวังของข้าราชการ (นราทิพย์ ผินประดับ, 
2562) ดังนัน้ สิ่งที่ขา้ราชการคาดหวังจากส่วนราชการ คือ การที่ส่วนราชการสามารถตอบสนอง
ต่อความคาดหวังของขา้ราชการ ทั้งด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอือ้ต่อการปฏิบัติงาน
สนบัสนุนใหข้า้ราชการมีโอกาสในการเรียนรูแ้ละพัฒนาระดบัผลการปฏิบติัราชการอย่างต่อเนื่อง 
ได้ใช้ความรู ้ความสามารถในการพัฒนางาน มีอิสระในการท างาน และสามารถควบคุมการ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง ส่วนราชการสามารถตอบสนองความตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพ การ
ไดร้บัโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ ส่วนราชการมีการบรหิารจดัการที่มีความยติุธรรม ภายใต้
กฎระเบียบในการปฏิบติังาน การไดร้บัความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน สว่นราชการมีหนา้ที่
จ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเป็นหลักประกันความมั่นคงในการท างาน สนับสนุนและใส่ใจ  
ความเป็นอยู่ที่ ดีของข้าราชการ การได้ปฏิบัติราชการที่มีลักษณะงานที่รับผิดชอบต่อสังคม  
เกิดความภาคภูมิใจในการท างาน รวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือสังคม ท าเพื่อประโยชน์ 
ในสาธารณะ ก่อใหเ้กิดคุณค่าต่อสงัคม ดังนัน้ หากส่วนราชการไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของขา้ราชการเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะท าใหค้วามไวว้างใจของขา้ราชการต่อ 
สว่นราชการ อยู่ในระดบัต ่า ขา้ราชการมีแนวโนม้ที่ไม่ปฏิบติัตามขอ้สญัญา ท าใหเ้กิดผลในทางลบ 
เช่น มีความตัง้ใจนอ้ยลงในการปฏิบติัราชการ แต่หากความไวว้างใจอยู่ในระดับสงูจะท าใหพ้ฤติกรรม
ในการปฏิบติัราชการดีขึน้ตามไปดว้ย (Cheung, 2017; Robbins, 2000) 
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และจากผลการศึกษาที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการ 

มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ รอสตามิ และคณะ 
(Rostami et al., 2021) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความพึงพอใจ
ในงานของนักกิจกรรมบ าบัดชาวอิหร่าน พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญในทางบวก
ระหว่างเป็นคณุภาพชีวิตในการท างานและความพึงพอใจในงาน และคณุภาพชีวิตในการท างาน
สามารถท านายความพงึพอใจในงานได ้เนื่องจากการพฒันาคณุภาพชีวิตในการท างานจะเป็นการ
จูงใจให ้บุคลากรในองคก์รท างานอย่างมีความสขุและมีประสิทธิภาพ คณุภาพชีวิตในการท างาน
จึงถือเป็นการสนองความผาสกุและความพึงพอใจแก่บุคลากร การมีคุณภาพชีวิตที่ดีนอกจากจะ
ท าใหบุ้คลากรพงึพอใจแลว้ คณุภาพชีวิตในการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและ
ความยึดมั่นผกูพนัในงานได ้ซึ่งคณุภาพชีวิตในการท างาน เป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ที่สรา้งบรรยากาศที่จะท าใหข้า้ราชการได้รบัความพึงพอใจในการท างานที่สูงขึน้ คุณภาพชีวิต 
ในการท างานจึงถือเป็นปัจจัยที่ที่ส  าคัญที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของขา้ราชการ 
(นราทิพย ์ผินประดบั, 2562) 

ดงักล่าว แสดงใหเ้ห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการ กระทรวง
ยุติธรรม เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อสัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานของ
ขา้ราชการ ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานจะช่วยเพิ่มระดับการรบัรูข้องขา้ราชการต่อส่วนราชการ
ภายใตค้วามไวว้างใจ อทุิศตน มอบความจงรกัภกัดีใหแ้ก่สว่นราชการ ประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดี 
พฒันาตนเองเพื่อประโยชนต่์องาน และลดการเกิดความไม่ไวว้างใจ รูส้กึเคลือบแคลง และต่อตา้น 
เมื่อส่วนราชการ เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านนโยบาย หรือการด าเนินการของส่วนราชการ 
ที่สง่ผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการ อีกทัง้คณุภาพชีวิตในการท างานยงัเป็นปัจจยั
ที่ช่วยเพิ่มระดบัความพงึพอใจในงานของชา้ราชการ ทัง้ดา้นปัญญาและดา้นอารมณแ์ก่ขา้ราชการ 
ดังนั้นหากส่วนราชการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ที่ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ ใหข้า้ราชการไดป้ฏิบติังานที่รบัผิดชอบต่อสงัคม จะเกิดความภาคภูมิใจ
ในการท างาน รวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือสังคม ท าเพื่อประโยชน์ในสาธารณะ ก่อให้เกิด
คณุค่าต่อสงัคมใหข้า้ราชการไดร้บัโอกาสในการใชค้วามรู ้ความสามารถในการพฒันางาน มีอิสระ
ในการท างาน และสามารถควบคุมการท างานไดด้ว้ยตนเอง ใหข้า้ราชการไดร้บัโอกาสกา้วหน้า 
ในอาชีพ ส่วนราชการมีการบริหารจัดการที่มีความยุติธรรม ภายใตก้ฎระเบียบในการปฏิบติังาน  
ทัง้ผูบ้งัคับบญัชาและขา้ราชที่ปฏิบติัราชการ จะท าใหข้า้ราชการไดร้บัการตอบสนองตามความ
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คาดหวังและเกิดความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้ข้าราชการ มีความยึดมั่นผูกพันในงานซึ่งเป็น
พฤติกรรมการท างานที่แสดงออกถึงความขยันขันแข็ง ทุ่มเทในการท างาน และเป็นอันหนึ่งอันเดียว 
กบังาน 

แต่ทั้งนี ้ จากผลการวิจัย กลับพบว่า ประสบการณ์พนักงานไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน สญัญาทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน และคณุภาพ
ชีวิตในการท างานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดักระทรวง
ยุติธรรม ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัที่ผ่านมา อาจเนื่องจาก ขา้ราชการ กระทรวงยุติธรรมมีระดับ
ความยึดมั่นผูกพันในงานอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นพฤติกรรมของ
ขา้ราชการที่มีความมุ่งมั่น ทุ่มเท ตั้งใจกระตือรือรน้ อุทิศตนในการปฏิบัติราชการตามภารกิจ
บทบาท หน้าที่ของขา้ราชการกระทรวงยุติธรรม ที่มุ่งให้ประชาชนไดร้บัการบริการงานยุติธรรม
อย่างโปร่งใส สะดวก รวดเร็ว มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ลดความเหลื่อมล า้ ประชาชนมี
โอกาสในการเขา้ถึงการให้บริการงานยุติธรรมอย่างเสมอภาค เท่าเทียม ทั่วถึง เป็นธรรมและ
ปราศจากการเลือกปฏิบติั โดยไดร้บัการปลูกฝังค่านิยมในการท างานภายใตก้รอบกฎหมายและ
แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมขา้ราชการ ตาม พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และ
ประมวลจริยธรรมขา้ราชการที่ตอ้งปฏิบติัหนา้ที่ราชการดว้ยความซื่อสตัย ์สุจริต และเที่ยงธรรม 
ปฏิบัติราชการให้เกิดความก้าวหน้าแก่ราชการ อุทิศตนให้แก่ราชการและปฏิบัติราชการมุ่ง
ผลสมัฤทธิ์ของงาน (กระทรวงยุติธรรม, 2560; ส านกังาน ก.พ, ม.ป.ป.) ซึ่งงานราชการเป็นงานที่
ท าเพื่อใหบ้ริการประชาชน ใหม้ีความสุขและความปลอดภัยในการด าเนินชีวิต ดงักล่าว เป็นการ
สรา้งเจคติและปลกูฝังจิตส านึกใหแ้ก่ขา้ราชการในการท าเพื่อประโยชนส์่วนรวมเป็นภาระหนา้ที่ที่
มีคณุค่าและมีความหมาย ซึ่งอาจกลา่วไดว้่าขา้ราชการ สงักดักระทรวงยติุธรรม มีความภาคภมูิใจ
ในสถานภาพ บทบาทหนา้ที่ของขา้ราชการ สอดคลอ้งกับทฤษฎีเงื่อนไขทางจิตวิทยาของ คาหน์ 
(Kahn, 1990)ทฤษฎีนีก้ล่าวว่า เงื่อนไขทางจิตวิทยาที่ท าใหบุ้คคลเกิดความผูกพนัก็ต่อเมื่อบุคคล
ความรู้สึกว่าสิ่งที่ท ามีคุณค่าและมีความหมายต่อตนเอง (Psychological meaningfulness)  
ซึ่งเป็นปัจจยัเชิงสาเหตสุ่วนบุคคล ดา้นค่านิยมและแรงจูงใจที่ก่อใหเ้กิดความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการ
ปฏิบัติราชการเพื่อให้งานส าเร็จ (Albanese, 1981; Oyebanjo, 2021) สอดคล้องกับการศึกษา
ของ ณัฏฐ์พัฒณ์ ฐีระเวช (2563) ที่พบว่า นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของข้าราชการใน
เรือนจ ากลางคลองเปรม ดังนั้น อาจกล่าวไดว้่า ประสบการณ์พนักงานและคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ที่เป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน จึงไม่ใช่ปัจจยัเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลโดยตรงที่เป็น
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แรงขบัและกระตุน้ใหข้า้ราชการ กระทรวงยุติธรรม เกิดความยึดมั่นผูกพนัในงานแต่ประสบการณ์
พนักงานและคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ
ขา้ราชการ กระทรวงยติุธรรม ซึ่งงานวิจยัในอดีตสว่นใหญ่ศึกษาประสบการณพ์นกังานในต่างประเทศ
และมิได้ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการ ซึ่งอาจจะมีความแตกต่างในเรื่องของบริบท  
การท างาน ทัง้ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานและปัจจยัสว่นบคุคล 

อีกทัง้ยังสอดคลอ้งกับผลการวิจัยระยะที่ 2 เชิงคุณภาพ ที่ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ
บางส่วน ได้แสดงความคิดเห็นว่าสถานที่ท างานที่สะอาด วัสดุ อุปกรณ์ มีความพรอ้มใช้งาน  
มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย และวัฒนธรรมองค์กร เป็นสิ่งเล็กน้อยที่แสดงให้เห็นว่าส่วนราชการ  
มีความเอาใส่ใจความเป็นอยู่ของขา้ราชการในสถานที่ท างาน ซึ่งท าให้ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญรูส้ึกดี 
ในระดบัพืน้ฐานแต่อาจไม่ก่อใหเ้กิดความทุ่มเทยึดมั่นผกูพนัในงาน 

สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 3 สญัญาทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน ผลการวิจยัพบว่า สญัญาทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมั่นผกูพนัในงาน 
ซึ่งสนบัสนนุสมมติุฐานนี ้โดยสามารถอภิปรายผล ดงันี ้

สญัญาทางจิตวิทยาซึ่งเป็นความคาดหวังที่ขา้ราชการไดร้บัการตอบสนอง
จากส่วนราชการ ที่เกิดจากการที่ขา้ราชการได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแลว้ ก็หวังจะได้รบั
ผลตอบแทน การรับรู ้ของข้าราชการที่คาดหวังว่าจะได้รับสิทธิที่ ส่วนราชการให้ไว้กับตน  
ซึ่งขา้ราชการที่อุทิศตนท างานใหก้ารสนับสนุนวตัถุประสงคข์ององคก์ร ตลอดจนมอบความจงรกัภักดี
และความผูกพันใหแ้ก่ส่วนราชการ ประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดี มีความรบัผิดชอบในการพัฒนา
ทกัษะของตนเองใหเ้ป็นที่ตอ้งการ คาดหวังว่าส่วนราชการตอ้งใหห้ลกัประกนัความมั่นคงในงาน 
ใหก้ารสนับสนุนและใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของขา้ราชการและครอบครวั ใหก้ารสนับสนุนการ
ฝึกอบรม เปิดโอกาสในการพัฒนาเสน้ทางอาชีพ ท าให้ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และเป็นปัจจัยที่สรา้งความยึดมั่นผูกพันในงาน (Cheung, 2017; Robbins, 2000) ซึ่งสอดคลอ้ง
กับทฤษฎี เงื่อนไขทางจิตวิทยาของ คาห์น (Kahn, 1990) ที่ท าให้บุคคลเกิดความผูกพันก็ต่อเมื่อ
บุคคลมีความมุ่งหวงัที่จะมีผลประโยชนท์ี่ชดัเจน จะเกิดความคาดหวังในสิ่งที่จะไดร้บัจากองคก์ร 
ความคาดหวังดังกล่าวเป็นพืน้ฐานของสญัญาทางจิตวิทยา ซึ่งเป็นพันธะซึ่งกันและกันระหว่าง
ขา้ราชการกับหัวหนา้งานหรือองคก์ร ซึ่งการปฏิบติัตามสญัญาทางจิตวิทยาส่งผลใหข้า้ราชการมี
เจตคติเชิงบวกต่อการท างานมีความยึดมั่นผูกพันในงาน สญัญาทางจิตวิทยาจึงเป็นปัจจัยส่วน
บคุคลที่ก าหนดพฤติกรรม ใหเ้ห็นในรูปแบบการปฏิบติังานอย่างทุ่มเท ความผูกพนัในงานที่เพิ่มขึน้ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บาล และคณะ (Bal et al., 2013) โอเยบันโจ (Oyebanjo, 2021) 
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และชีแฮนและคณะ (Sheehan, Tham, Holland, & Cooper, 2019) ที่ศึกษาพบว่า การปฏิบัติ
ตามสญัญาทางจิตวิทยาส่งผลใหค้วามยึดมั่นผูกพนัในการท างานเพิ่มขึน้  และมีเจตคติที่ดีต่องาน
เพิ่มขึน้ พนกังานมีแรงจูงใจในการทุ่มเทในงานมากขึน้และมีส่วนรว่มกบัองคก์รมากขึน้ ซึ่งบ่งบอก
ถึงความผูกพันของพนักงาน ทั้งดา้นความขยันขันแข็ง ความทุ่มเทในการท างาน และความรูส้ึก
เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน ในระดบัที่สงูขึน้ 

นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาอิทธิพลส่งผ่าน พบว่า สญัญาทางจิตวิทยา เป็นตวัแปร
สง่ผ่านระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความยดึมั่นผกูพนั โดยนอกจากสญัญาทางจิตวิทยา
จะเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อความมั่นผกูพนัในงานแลว้ ยงัเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลในฐานะตวัแปรส่งผ่าน
ระหว่างความพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยที่ศึกษาสัญญาทางจิตวิทยาในฐานะตัวแปรส่งผ่าน ของ  ภัตนาคา และบิสวาส  
(Bhatnaga & Biswas, 2012) และ เหลียวและคณะ (Liao et al., 2017) ได้ท าการวิเคราะห์ตัวแปร
สัญญาทางจิตวิทยาในฐานะตัวแปรส่งผ่าน พบว่า สัญญาทางจิตวิทยาสามารถเป็นสื่อกลาง  
ในความสมัพันธ์ระหว่างความเป็นผูน้  าแบบพระเดชพระคุณ (คุณธรรมและเผด็จการ) และการ
ลาออก และสามารถเป็นตวัแปรสง่ผ่านระหว่างความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

ในการวิจัยครงันี ้จึงกล่าวไดว้่า สัญญาทางจิตวิทยาระหว่างขา้ราชการกับ
กระทรวงยุติธรรม เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลใหข้า้ราชการมีความ
เต็มใจที่จะใชค้วามพยายามทัง้หมดที่มีในการท างาน อดทนไม่ย่อทอ้เมื่อเผชิญกบัอปุสรรคในการ
ท างาน มีความทุ่มเทในการท างาน และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน พรอ้มที่จะสนับสนุน
พันธกิจของส่วนราชการ นอกจากนี ้หากข้าราชการมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะท าให้
ขา้ราชการได้รบัการตอบสนองความคาดหวังเชิงบวกระหว่างข้าราชการกับกระทรวงยุติธรรม  
และเป็นแรงขบัใหข้า้ราชการมีความยดึมั่นผกูพนัในงานเช่นกนั 

สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 4 ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ในงาน ซึ่งสนบัสนนุสมมติุฐานนี ้โดยสามารถอภิปรายผล ดงันี ้

จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงาน ทั้งด้านปัญญาและ
อารมณ ์เป็นความคิด อารมณแ์ละความรูส้ึกเชิงบวกในการท างาน เป็นความสขุที่เกิดขึน้จากการ
ปฏิบติังาน ของขา้ราชการ โดยผลจากความพงึพอใจ ท าใหเ้กิดความรูส้ึกกระตือรือรน้ มีความุ่งมั่น
ท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านีท้  าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน รวามทัง้ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็และเป็นตามเป้าหมายของส่วนราชการ ซึ่งขา้ราชการที่มีความรูส้กึกระตือรือรน้ ต่ืนตวั 
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และกระฉับกระเฉงสะทอ้นถึงอารมณเ์ชิงบวก อารมณเ์ชิงบวกในระดบัสงูจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในงานมากขึน้ (Dalal, 2013) สอดคล้องกับการศึกษาของ มาริอาชและคณะ (María Del Carmen 
Giménez-Espert et al., 2020) และ การก์ (Garg et al., 2017) ที่พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
กบัความพึงพอใจในงานและความผูกพันในการท างาน และความพึงพอใจในงานมีความส าคัญ 
ในการพยากรณค์วามยดึมั่นผกูพนัในงาน 

นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาอิทธิพลส่งผ่าน พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็น  
ตวัแปรส่งผ่านระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความยึดมั่นผูกพนั โดยความพึงพอใจในงาน
นอกจากจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความมั่นผูกพันในงานแล้ว ยังเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในฐานะ  
ตัวแปรส่งผ่านระหว่างความพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีเน้นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสถานการณ์ ( interactive Theories)  
มีแนวคิดว่าความพึงพอใจในงาน เป็นผลมาจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของบุคคลกับ
สถานการณ์ เนื่องจากความพึงพอใจในงาน เป็นความคาดหวงั การรบัรู ้และเจตคติเชิงบวกของ
พนักงานที่ได้รบัการตอบสนองจากส่วนราชการ คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน และเป็นแรงขับ  
ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติของขา้ราชการที่ส  าคัญอย่างยิ่ง
ต่อพฤติกรรมการท างานและประสิทธิผลขององค์การ ข้าราชการที่มีความพึงพอใจในงานสูง  
จะก่อใหเ้กิดระดบัความยดึมั่นผูกพนัในงาน ความพึงพอใจในอาชีพและความมุ่งมั่นต่อองคก์รที่สงู 
(Bowling & Hammond, 2008) สอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ ดวงใจ จันทรด์าแสง (2561) ที่ศึกษา
เก่ียวกับการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารที่มีผลต่อประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงานผ่านความ  
พึงพอใจของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบติังานและเป็นตัวแปรส่งผ่านของบรรยากาศองคก์ารและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร  
ไปยังผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคลอ้งกับการศึกษาของ ศักรร์ะภีร ์วรวัฒนะปริญญา 
(2563) ที่พบว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในงาน ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลให้
พนกังานมีความยดึมั่นผกูพนัในงานอยู่ในระดบัมาก 

ในการวิจัยครงันี ้จึงกล่าวไดว้่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน กล่าวคือ เมื่อขา้ราชการมีความรูส้ึกเชิงบวกต่อภาระงาน บทบาท
หนา้ที่ความรบัผิดชอบของตน และมีความคิดเชิงบวกต่อ การจ่ายค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง 
รางวัล เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน/ผูบ้ังคับบัญชา การไดร้บัการสอนงาน ส่งผลให้ขา้ราชการมี
ความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามทัง้หมดที่มีในการท างาน อดทนไม่ย่อทอ้เมื่อเผชิญกบัอุปสรรค
ในการท างาน มีความทุ่มเทในการท างาน และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน พรอ้มที่จะ
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สนบัสนนุพนัธกิจของส่วนราชการ นอกจากนีห้ากขา้ราชการมีคณุภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะท า
ใหข้า้ราชการ อารมณ ์ความรูส้กึและความคิดเชิงบวกต่องานเชิงบวก และเป็นแรงขบัใหข้า้ราชการ
มีความยดึมั่นผกูพนัในงานเช่นกนั 

2.2 อภปิรายผลระยะที ่2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
จากการวิจัยในระยที่  2 เชิงคุณภาพ ผู้วิจัยน าเสนอการอภิปรายการวิจัยตาม

ผลการวิจัยระยะที่  1 เชิงปริมาณ ตามปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานตามล าดับ 
และขอ้คน้พบจากการวิจัยระยะที่ 2 เชิงคุณภาพ โดยน าเสนอ 2 ประเด็น คือ 1 ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง
กบัการมีความยึดมั่นผกูพนัในงานของขา้ราชการสงักดักระทรวงยติุธรรม 2 แนวทางการเสรมิสรา้ง
ความยดึมั่นผูกพนัในงานแก่ขา้ราชการสงักดักระทรวงยุติธรรม โดยอภิปรายตามปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานตามล าดับ  และข้อค้นพบจากการวิจัยระยะที่  2 เชิงคุณภาพ 
รายละเอียด ดงันี ้

ประเด็นที่ 1 ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับการมีความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการ
สงักดักระทรวงยุติธรรม โดยอภิปรายตามปัจจยัที่มอิีทธิพลต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานตามล าดบั 
และขอ้คน้พบจากการวิจยัระยะที่ 2 เชิงคุณภาพ ดงันี ้ความพึงพอใจในงาน สญัญาทางจิตวิทยา 
คณุภาพชีวิตในการท างาน ประสบการณพ์นกังาน คณุลกัษณะขา้ราชการที่ท าใหเ้กิดความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน และคณุลกัษณะผูน้  าที่เอือ้ใหข้า้ราชการมีความยดึมั่นผูกพนัในงาน 

1) ความพึงพอใจในงาน เป็นสภาวะอารมณ ์ความรูส้ึกเจตคติของขา้รารการ
ที่มีต่อภาระหนา้ที่บทบาทการท างานของตน รวมทั้งสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น ลกัษณะ
งาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้ในการท างานผลตอบแทนผ่านประสบการณข์อง
แต่ละบุคคล ซึ่งผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระบุถึงความพึงพอใจในงานเก่ียวขอ้งกับความยึดมันผูกพันใน
งานในประเด็น ความพึงพอใจต่อบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานได้ใช้ความรู้
ความสามารถที่ตรงกับงาน ผลสัมฤทธิ์ของงาน ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อนร่วมงาน  
การสนบัสนุนในทีมงาน อาคารสถานที่ท างาน งานที่ท าสามารถพัฒนาศักยภาพใหม้ีองคค์วามรู ้
ซึ่งความส าคัญเก่ียวกับคุณลักษณะของงานเปรียบเสมือนแรงจูงใจในการท างานที่ท าใหข้า้ราชการ 
รูส้ึกพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงานมีผลต่อสภาวะทางดา้นจิตวิทยา (Psychological States)  
ที่ส่งผลต่อผลลัพธ์เก่ียวกับงาน (Hackman, 1980) ข้าราชการที่มีความพึงพอใจในภาระงาน 
สภาพแวดลอ้มในงาน ลกัษณะงานสง่ผลใหข้า้ราชการมีความยดึมั่นผกูพนัในงาน ท าใหข้า้ราชการ
เกิดความรูส้ึกว่าเมื่อไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ที่ จะตัง้ใจ กระตือรือรน้ ทุ่มเทอทุิศตนใหก้บังาน 
(ศักรร์ะภีร ์วรวัฒนะปริญญา , 2563) โดยเฉพาะงานที่ต้องอาศัยทักษะ ความช านาญและ



  

177 

 

177 

ความสามารถหลากหลายที่ที่จะปฏิบัติงานให้เป็นผลส าเร็จ ลักษณะงานที่มีความอิสระ  
เปิดโอกาสใหข้า้ราชการมีอิสระที่จะใชว้ิจารณญาณของตนเองตดัสินใจที่จะก าหนดขัน้ตอนและ
เลือกวิธีปฏิบติังาน รวมทัง้พิจารณาแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้และคณุลกัษณะของงาน สามารถแสดง
ใหข้า้ราชการทราบถึงผลสะทอ้น หรือผลลพัธ์ที่ไดป้ฏิบติัไปแลว้ไดอ้ย่างชดัเจน และมีประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ของขา้ราชการ (จารุวรรณ เมืองเจริญ และ ประสพชยั 
พสุนนท,์ 2561) ดังกล่าว สอดคลอ้งกับ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) ที่กล่าวว่า ลกัษณะงาน 
ความน่าสนใจของงานความท้าทายของงาน โอกาสที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จ การรับรู ้หน้าที่
รบัผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง  
เพื่อนรว่มงาน ที่บคุคลพึงพอใจเป็นความสขุที่เกิดขึน้จากการปฏิบติังานและการไดร้บัค่าตอบแทน 
ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี ้ถ้าขา้ราชการได้รบัการตอบสนองเป็นอย่างดีจะเกิดความพึงพอใจในงาน  
ท าให้เกิดความรูส้ึกกระตือรือรน้ มีความุ่งมั่นท างานโดยสิ่งเหล่านีท้  าให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน เป็นไปตามเปา้หมายขององคก์ร (ยวุรี ผลพนัธิน, 2559)  

จึงสามารถสรุปได้ว่า หากข้าราชการมีความพึงพอใจในงาน ต่อบทบาท
หนา้ที่ความรบัผิดชอบ ลกัษณะงานไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถท่ีตรงกับงาน ผลสมัฤทธิ์ของงาน 
เงินเดือน สวสัดิการ ความเจรญิกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อนรว่มงาน การสนบัสนนุในทีมงาน งานที่ท า
สามารถพฒันาศกัยภาพใหม้ีองคค์วามรู ้สามารถสง่ผลใหข้า้ราชการมีความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

2) สญัญาทางจิตวิทยา เป็นความเชื่อ ความคาดหวงัและการรบัรูข้องบุคคล
เก่ียวกับภารกิจ หน้าที่ความรบัผิดชอบที่มีต่อกันระหว่างบุคคลกับองคก์ร เป็นขอ้ตกลงที่ไม่เป็น
ลายลกัษณ์อักษร โดยสญัญาจะเป็นตัวก าหนดความคาดหวังเก่ียวกับพฤติกรรมที่มีอยู่ในทุก ๆ 
บทบาทหนา้ที่ มีลกัษณะเป็นเอกลกัษณเ์ฉพาะตวัเนื่องจากเป็นสิ่งที่เกิดขึน้บนพืน้ฐานของการรบัรู ้
การตีความ และความเขา้ใจของแต่ละบุคคล ซึ่งผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระบุถึงสญัญาทางจิตวิทยาที่
เก่ียวขอ้งกบัความยึดมั่นผกูพนัในงาน ในประเด็น การปฏิบติัราชการดว้ยความตัง้ใจมุ่งมั่นท างาน 
ใชค้วามรูค้วามสามารถที่มี อุทิศตนปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประพฤติปฏิบัติตนเป็นขา้ราชการที่ดี 
พฒันาทกัษะที่ตอบสนองสว่นราชการ ในขณะที่ส่วนราชการจ่ายค่าตอบแทน และเป็นหลกัประกนั
ความมั่นคงในการท างาน สนบัสนุนและใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของขา้ราชการ ส่วนราชการมีหนา้ที่
ในการสนับสนุนให้ข้าราชการมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาระดับผลการปฏิบัติราชการ  
เมื่อส่วนราชการมีการเปลี่ยนแปลงภายในส่วนราชการ แสดงถึงความไม่แน่นอน ก่อใหเ้กิดความ
ไม่ไวว้างใจ ที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน  
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ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าสัญญาทางจิตวิทยาพบได้ในความสัมพันธ์ระหว่าง
ขา้ราชการและส่วนราชการภายใต้ความไวว้างใจ ความผูกพัน และความจงรกัภักดีเป็นพืน้ฐาน
ส าคัญ ข้าราชการมีหน้าที่ในการด ารงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กร โดยการอุทิศตนท างาน
ใหแ้ก่ส่วนราชการ ประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดี ปรบัเปลี่ยนหน้าที่ความรบัผิดชอบเพื่อสนับสนุน
เปา้หมายของสว่นราชการเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง มีความรบัผิดชอบในการพฒันาทกัษะของตนเอง 
(Moquin et al., 2019) ในขณะที่ส่วนราชการมีหน้าที่ในการจ่ายค่าตอบแทนที่ ยุติธรรมและ 
ใหห้ลักประกัน ความมั่นคงในงาน ส่วนราชการมีหน้าที่ในการให้ขา้ราชการมีโอกาสในพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพ ให้การสนับสนุนและใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ ดีของทั้งข้าราการและ
ครอบครวัของขา้ราชการ ส่วนราชการมีหนา้ที่ในการใหก้ารสนบัสนุนการฝึกอบรมเพื่อใหพ้นกังาน 
มีโอกาสในการพฒันาทางอาชีพ (กญัณฏัฐ์ หลานสะอาด, 2550) 

ดงันัน้ หากความไวว้างใจอยู่ในระดบัต ่า ขา้ราชการมีแนวโนม้ที่จะหลีกเลี่ยง
การเผชิญความเสี่ยง มีการเรียกรอ้งมากขึน้ เนื่องจากการไม่ปฏิบัติตามขอ้สัญญาท าใหเ้กิดผล
ในทางลบ เช่น ขา้ราชการมีความตัง้ใจในการท างานลดลง แต่หากความไวว้างใจอยู่ในระดับสูง 
จะท าให้พฤติกรรมในการปฏิบัติงานดีขึน้ตามไปด้วย (Robbins, 2000) จึงสามารถสรุปได้ว่า  
หากขา้ราชการปฏิบัติราชการดว้ยความตั้งใจมุ่งมั่นท างาน ใชค้วามรูค้วามสามารถที่มีอุทิศตน
ปฏิบติัหนา้ที่ราชการ ประพฤติปฏิบติัตนเป็นขา้ราชการที่ดี พฒันาทักษะที่ตอบสนองส่วนราชการ 
ในขณะที่ส่วนราชการจ่ายค่าตอบแทน และเป็นหลกัประกันความมั่นคงในการท างาน สนับสนุน
และใส่ใจความเป็นอยู่ที่ ดีของข้าราชการ ส่วนราชการมีหน้าที่ในการสนับสนุนให้ข้าราชการ  
มีโอกาสในการเรียนรูแ้ละพัฒนาระดับผลการปฏิบติัราชการ เมื่อส่วนราชการมีการเปลี่ยนแปลง
ภายในส่วนราชการ แสดงถึงความไม่แน่นอน ก่อใหเ้กิดความไม่ไวว้างใจที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต 
ในการท างานจะสง่ผลใหข้า้ราชการมีความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

3) คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
บุคคลที่ก่อใหเ้กิดความรูส้ึกพึงพอใจในการท างานส่งผลใหแ้สดงพฤติกรรมเชิงบวกในการท างาน 
ที่ส่วนราชการสามารถตอบสนองความตอ้งการของขา้ราชการเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระบุถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่เก่ียวขอ้งกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ในประเด็น สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัทัง้สขุภาพกายและสขุภาพจิต การไดร้บัโอกาสใน
การพัฒนาศักยภาพ การได้รบัความก้าวหน้าในการท างาน การได้รบัความยุติธรรมในองค์กร 
มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ไดป้ฏิบติัราชการที่มีลกัษณะงานที่ รบัผิดชอบต่อสงัคม  
มีการท างานร่วมกนัเป็นทีม ไดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ เพียงพอและเป็นธรรม ซึ่งสอดคลอ้ง
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กบั การศกึษาของ (ชลิตา เต็งมณี และ จุฑามาศ ทวีไพบูลยว์งษ์, 2563) ที่พบว่า ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ การพัฒนาความรูใ้นการท างานและโอกาสความกา้วหน้า มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ 
ยึดมั่นผูกพันในงาน และการศึกษาของ ศักรร์ะภีร ์วรวฒันะปริญญา (2563) ศึกษาองคป์ระกอบ
คณุภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน พบว่ามีความสมัพนัธร์ะหว่าง 
การท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพการได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ  
การไดร้บัความก้าวหน้าในการท างาน ธรรมนูญในองคก์ร ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
การท างานร่วมกันความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน การบูรณาการทางสงัคม มีอิทธิพลต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน และสอดคลอ้งกับการศึกษาของ ชาเทอรีน (Chaterine, 2018) ศึกษา
คุณภาพชีวิตในการท างานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน ไดก้ล่าวว่า เมื่อพนักงานได้รบัโอกาส 
ในการพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ในการท างาน การด าเนินกิจกรรมขององคก์รเป็นไปอย่างมี
คณุธรรม พนกังานมีความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน มีความปลอดภยัในการท างาน ท าให้
คณุภาพชีวิตการท างานดีขึน้ สามารถเพิ่มความยึดมั่นผูกพันในงานได ้ซึ่งสอดคลอ้งกับ วดู และ
คณะ (Wood et al., 2020) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพันในงานกับความสมดุล
ระหว่างชีวิตในการท างาน พบว่า หากพนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างาน จะท าให้
พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงาน และการที่พนักงานมีอิสระในการท างาน สามารถออกแบบ
ขัน้ตอน กระบวนการในการท างานดว้ยตนเอง และสามารถการตัดสินใจดว้ยตนเองไดจ้ะท าให้
พนักงานมีระดับของความยึดมั่นผูกพันในงานเพิ่มมากขึน้ (Irmawati & Alifa Sri Wulandari, 
2017) ซึ่งการสื่อสารที่เปิดเผยเก่ียวกับกระบวนการในการท างานต่อกันระหว่างสมาชิกในทีม 
โดยเฉพาะการสื่อสารที่มุ่งเน้นการท างาน และเป้าหมายของงานมากกว่าการสื่อสารที่มุ่งเน้น
บุคคล จะเป็นการสรา้งบรรยากาศในการท างานและสรา้งสภาพแวดลอ้มในการท างาที่ดี ท าให้
ขา้ราชการมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการท างานเป็นประสิทธิผลของส่วนราชการมากขึน้ (Hellman, 
Molin, & Svartengren, 2019) และหากข้าราชการรับรูไ้ด้ถึงสิ่งที่ส่วนราชการมอบให้ในด้าน
คุณภาพชีวิต ไม่ว่าจะเป็นเวลางานที่เหมาะสม การส่งเสริมพัฒนาความรู ้และผลตอบแทนที่ดี  
โดยที่ขา้ราชการมีความรูส้ึกพึงพอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานทั้งดา้นร่างกายจิตใจและ
อารมณ์ จึงส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการที่ ขา้ราชการ 
มีความผูกพนัทุ่มเทต่องาน เมื่อขา้ราชการมีความรูส้ึกเชิงบวก รูส้ึกว่าตนมีความเหมาะสมกบังาน
ก็ท าให้ข้าราชการเกิดความความเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับงาน พยายามที่จะสรรหาวิธีที่ จะ
ปฏิบติังานเพื่อสว่นราชการ (ณรงค ์เพียรจตรุสั และ อคัวรรณ ์แสงวิภาค, 2564) 



  

180 

 

180 

จึงสามารถสรุปได้ว่า หากข้าราชการได้รบัโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ  
การไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างาน การไดร้บัความยุติธรรมในองคก์ร มีความสมดลุระหว่างชีวิต
กบัการท างาน ไดป้ฏิบติัราชการที่มีลกัษณะงานที่รบัผิดชอบต่อสงัคม มีการท างานรว่มกนัเป็นทีม 
ไดร้บัค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เพียงพอและเป็นธรรม สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภัย 
ทัง้สขุภาพกายและสขุภาพจิต จะสง่ผลใหข้า้ราชการมีความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

4) ประสบการณ์พนักงาน เป็นการรบัรูข้องบุคคลที่เกิดจากการมีส่วนร่วม 
ในการท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้มขององคก์ร ตลอดระยะเวลาการท างานที่พนกังานไดร้บัในช่วง
วงจรชีวิตเริ่มตัง้แต่ก่อนเขา้สู่องคก์รและด าเนินต่อไปจนสิน้สุดการจา้งงานที่เป็นเสริมแรงเชิงบวก
แก่พนักงานเพื่อพัฒนาตนเองและองคก์ร โดยผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญระบุถึงประสบการณ์พนักงาน 
ที่เก่ียวขอ้งกบัความยึดมั่นผูกพนัในงาน ในประเด็น ความพรอ้มของสถานที่ท างาน อาคารสถานที่ 
เทคโนโลยี วัสดุอุปกรณ์ที่เอือ้ต่อการท างาน และบรรยากาศโดยรวมของส่วนราชการในเชิงบวก  
ที่ท าใหข้า้ราชการรูส้ึกมีคุณค่า มีความเคารพในสิทธิและศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน ส่วนราชการเปิด
โอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ไดร้บัการสอนงานจากหวัหนา้หรือผูบ้รหิาร ดงักล่าว 
สอดคล้องกับ แทกเซ่ (Tegze, 2019) ที่ได้กล่าวว่า ประสบการณ์พนักงาน เป็นความคาดหวัง 
ความรูส้ึก การรบัรู ้และอารมณ์ผ่านการมีส่วนร่วมในการท างานและภายในสภาพแวดลอ้มของ
องคก์ร ไม่ว่าจะเป็นพนักงานกับทีม ผูบ้งัคับบญัชา เทคโนโลยี เครื่องมือในการท างาน สิ่งอ านวย
ความสะดวกซึ่งเป็นการเสริมแรงแก่พนักงานเพื่อพัฒนาเกิดความมุ่งมั่น ผูกพันในการท างาน 
(Itam & Ghosh, 2020) 

สภาพแวดลอ้มในการท างานในองคก์ร มีผลกระทบเชิงบวกต่อผลลพัธ์ของ
การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ความพยายามในการท างาน จิตวิญญาณของทีม ความ
ผกูพนัต่อองคก์รและเพิ่มประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์ร (Mutiara Rita Perangin-Angin, 2020) 
นอกจากนีผ้ลการศึกษาของอาเหม็ด (Ahmed, 2021) พบว่า การใหพ้นักงานมีประสบการณ์ที่ดี 
ทั้งประสบการณ์จากสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี  และ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ไม่ว่าจะเป็น วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน อาคารสถานที่ อุปกรณ์
เทคโนโลยีมีคุณภาพ การไดร้บัการยอมรบั การมีความเคารพในสิทธิและศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน 
ในทีม การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นการไดร้บัการสอนงานที่ดี เหล่านีเ้ป็นประสบการณ์
ที่จะช่วยเพิ่มระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
ของขา้ราการไดม้ากยิ่งขึน้ ซึ่งหากขา้ราชการไดร้บัอิสระเก่ียวกับการพูดคุย แสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับการท างาน ไดแ้ลกเปลี่ยนประสบการณ์และความคิดเห็นการท างาน ท าให้ขา้ราชการ



  

181 

 

181 

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจที่จะท าตามเป้าหมายของส่วนราชการ มีความรบัผิดชอบร่วมกัน 
ในการท างานและใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ขา้ราชการจะรบัรูว้่างานตนเองมีความหมาย  
จะเพิ่มความยดึมั่นผกูพนัในงาน (Rasmulia & Siti, 2021) 

จึงสรุปไดว้่า ความพรอ้มของสถานที่ท างาน อาคารสถานที่ เทคโนโลยี วสัดุ
อปุกรณท์ี่เอือ้ต่อการท างานและ บรรยากาศโดยรวมของส่วนราชการในเชิงบวก ที่ท าใหข้า้ราชการ
รูส้ึกมีคณุค่า มีความเคารพในสิทธิและศกัดิ์ศรีซึ่งกนัและกนั ส่วนราชการเปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็น ไดร้บัการสอนงานจากหัวหนา้หรือผูบ้ริหาร เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อความ
ยดึมั่นผกูพนัในงานแก่ขา้ราชการ 

5) คณุลกัษณะขา้ราชการที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานเป็นคณุลกัษณะ
ของบุคคลที่มีต่อการท างาน ซึ่งมีผูใ้หข้อ้มลูส าคัญระบุถึงคณุลกัษณะขา้ราชการที่ส่งผลต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน ในประเด็น ความซื่อสัตย์ รกัในงาน รักในหน้าที่  รักในอาชีพข้าราชการ 
รบัผิดชอบต่อหน้าที่ มีความชอบ ความศรทัธา เชื่อมั่นในงานที่ท า ต้องพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ  
ยอมอุทิศตนเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน และมีความภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการ  
ดังกล่าว สอดคลอ้งกับแนวคิดของ กัว (Guo, 2016) ที่กล่าวว่า พนักงานที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสม
กบัองคก์ร แสดงถึงความรบัผิดชอบในหนา้ที่ มีความรกัในบทบาทหนา้ที่ สามารถเพิ่มความมุ่งมั่น
ในการท างานและส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร ดังนั้น องค์กรจ าเป็นต้องมีพนักงานที่มี
คุณลกัษณะและพฤติกรรมการท างานที่ดี มีความรบัผิดชอบต่อหน้าที่ หากพนักงานมีเจตคติที่ดี  
มีความรกั ความศรทัธาและเชื่อมั่นในงานที่ท าว่ามีคุณค่า จะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงบวกในการ
ท างาน เพิ่มคุณค่าในการปฏิบัติงานและส่งผลถึงประสิทธิภาพขององคก์ร ซึ่งคุณลักษณะของ
บุคคลที่มีความรกั ความศรทัธา ผูกพันต่อวิชาชีพ จะมีความทุ่มเทในการท างาน (ธิดารกัษ์ ลือชา 
และ กฤษฎากรณ์ ยูงทอง, 2019) กล่าวคือ บุคคลที่มีคุณลกัษณะของความรบัผิดชอบต่อหน้าที่  
มีความซื่อสัตย์ รกัในบทบาทหน้าที่ มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง และมีเจตคติที่ดี ในการ
ท างานส่งผลต่อความทุ่มเทแรงกายแรงใจ และมุ่งมั่นในการท างานเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 
จึงสามารถสรุปไดว้่า หากขา้ราชการมีความซื่อสตัย ์รกัในงาน รกัในหนา้ที่ รกัในอาชีพขา้ราชการ 
รบัผิดชอบต่อหน้าที่ มีความชอบ ความศรทัธา เชื่อมั่นในงานที่ท า ต้องพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ  
ยอมอุทิศตนเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน และมีความภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการ  
จะสามารถสง่ผลใหข้า้ราชการมีมีความยดึมั่นผกูพนัในงานได ้
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6) คณุลกัษณะผูน้  าที่เอือ้ใหข้า้ราชการมีความยดึมั่นผูกพนัในงาน ผูใ้หข้อ้มลู
ส าคญัระบถุึงคณุลกัษณะผูน้  าที่เอือ้ใหข้า้ราชการมีความยึดมั่นผกูพนัในงาน ในประเด็น ผูน้  าตอ้ง
เขา้ใจนโยบายของส่วนราชการ มีความรูค้วามเชี่ยวชาญในงาน เปิดใจรบัฟังผู้ใตบ้ังคับบัญชา  
มีความสามารถมอบหมายงาน ใหค้ าปรึกษา มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ มีทักษะในการแก้ปัญญา 
พรอ้มสนบัสนุนการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความใส่ใจผูใ้ตบ้งัคับบญัชา มีความเป็นธรรม 
สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ ชุติกาญจน ์จ าลองกุล, เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย, และ กรรณิการ ์ 
ฉัตรดอกไม้ไพร (2565) พบว่า ผู้น าที่มีการก าหนดเป้าหมายและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  
เป็นแบบอย่างที่ดี ค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณท าใหผู้ป้ฏิบัติงานเกิดความยึดมั่นผูกพัน 
ในวิชาชีพ และท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความยดึมั่นผูกพนัในงาน และการศึกษาของ พรเทพ จนัทรกมล 
และ รตัติกรณ ์จงวิศาล (2561) ที่พบว่า ภาวะผูน้  ามีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานไดโ้ดยตรง
ผ่านค่านิยม ทศันคติ พฤติกรรม และกระบวนการต่าง ๆ ผูน้  าที่มีวิสยัทศัน ์สามารถสรา้งความรูส้ึก
มสี่วนร่วม การเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความเมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความซื่อตรง 
เหล่านีม้ีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ส่งผลใหข้า้ราชการมีแรงบันดาลใจและมีอิทธิพล 
ใหเ้ขา้ใจและเห็นคณุค่าของเปา้หมาย มีความกระตือรือรน้เพื่อการท างานที่มีประสิทธิผล 

และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ หสับดินทร ์เติมทรพัย ์และ รตัติกรณ ์จงวิศาล 
(2562) ที่พบว่า ผู้น าที่มีความซื่อสัตย์ มีความสุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน เห็นแก่ประโยชน์ผู้อ่ืน  
มีความเขา้ใจผูอ่ื้น ส่งเสริมสนบัสนุนการเติบโตของผูอ่ื้น ปฏิบติังานภายใตค้วามถูกตอ้ง ยุติธรรม 
เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผูใ้ตบ้งัคับบญัชา มีความสมัพันธท์างบวกกบัความยึดมั่นผูกพันในงานของ 
ชุติกาญจน ์จ าลองกุล และคณะ (2565) พบว่า ผูน้  าที่เป็นผูส้นับสนุนใหค้ าปรกึษาใหก้ับบุคลากร 
ทุกระดบั ท าใหเ้กิดความศรทัธาและเป็นแบบอย่างที่ดีใหก้บัผูใ้ตบ้งัคับบญัชา การเป็นผูท้ี่มีวิสยัทัศน์
กวา้งไกล สามารถกระตุน้จูงใจใหบุ้คลากรใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์เปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดับ 
มีส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลใหบุ้คลากรเกิดความยึดมั่น
ผูกพันในงานสูงขึน้ นอกจากนีย้ังสอดคลอ้งกับการศึกษาของ โชควสันต ์อยู่สิงห ์และ รตัติกรณ ์ 
จงวิศาล (2562) ที่พบว่า ผูน้  าที่มีน า้ใจที่เอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ กบับุคคลอ่ืน ๆ ใหค้วามคุน้เคย สนิทสนม
ต่อพนกังาน ตลอดจนรูจ้กัที่จะใหอ้ภยัในความผิดพลาดที่เกิดขึน้ของบุคคลอ่ืน การมองการณไ์กล 
การรบัฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เหล่านีม้ีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  
ซึ่งภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะ พฤติกรรม บทบาท มีอิทธิพลต่อข้าราชการเพื่อชี ้แนะแนวทาง  
การอ านวยความสะดวกในการกระท าต่าง ๆ ตลอดจนการสรา้งความสัมพันธ์ในส่วนราชการ  
สรา้งแรงบันดาลใจและความปรารถนาให้กับข้าราชการจนเกิดความศรทัธา การยอมรบั และ 
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การอุทิศตัวใหก้ับเป้าหมายของส่วนราชการ การสนับสนุนการท างานใหค้ าปรึกษา มีความสามารถ 
ในการสอนงาน ติดตามงาน การแกปั้ญญา พรอ้มสนบัสนุนการท างาน มีความใส่ใจผูใ้ตบ้งัคับบญัชา 
มีความเป็นธรรมสรา้งความศรทัธาแก่ขา้ราการ โดยเฉพาะการถ่ายทอดนโยบายของส่วนราชการ
ใหม้าสู่การปฏิบติัที่เป็นรูปธรรมและส่งผลต่อขา้ราชการไดน้ัน้จ าเป็นตอ้งอาศัยผูน้  าเป็นสื่อกลาง 
ในการน านโยบายของส่วนราชการมาปฏิบติัใหเ้กิดขึน้จริง (วรญัพงศ ์บุญศิริธรรมชยั และ จุล ธนศรีวนิช
ชยั, 2565) โดยมีการศึกษายืนยนัว่าภาวะผูน้  าเป็นปัจจยัส าคญัต่อความยดึมั่นผูกพนังาน เนื่องจาก
สมรรถนะของหวัหนา้ซึ่งเป็นผูน้  าเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลส าคญัต่อการปฏิบติังาน (มทันพร จิตรภกัดี 
& รตัติกรณ์ จงวิศาล, 2564)ในทางกลับกันผูน้  าที่ไม่สามารถถ่ายทอดนโยบายของส่วนราชการ 
สู่ผูป้ฏิบติั ไม่เอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่มีความเมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งผลกระทบ
ต่อความเป็นอยู่ที่ดีของขา้ราชการ โดยการลดประสิทธิภาพของขา้ราชการและเพิ่มระดับความเครียด
ใหแ้ก่ขา้ราชการ (Buchakun, Singchungchai, & Chatdokmaiprai, 2020) 

จึงสรุปไดว้่า ผูน้  าที่เขา้ใจนโยบายของส่วนราชการ มีความรูค้วามเชี่ยวชาญ
ในงาน เปิดใจรบัฟังผูใ้ตบ้ังคับบัญชา มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ความสามารถในการติดตามงาน 
สอนงานและมอบหมายงาน ใหค้ าปรกึษา มีทกัษะการแกปั้ญญา พรอ้มสนบัสนุนการท างานของ
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา มีความใส่ใจผูใ้ต้บังคับบัญชา มีความเป็นธรรม  ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานของขา้ราชการ 

ประเด็นที่ 2 แนวทางการเสรมิสรา้งความยดึมั่นผูกพนัในงานแก่ขา้ราชการสงักดั
กระทรวงยุติธรรม โดยอภิปรายตามปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานตามล าดบั และ
ขอ้คันพบจากการวิจยัระยะที่ 2 เชิงคณุภาพ ดังนี ้การสรา้งความพึงพอใจในงาน การปฏิบติัตาม
สัญญาทางจิตวิทยา การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน การสรา้งประสบการณ์พนักงาน  
การเสริมสรา้งคณุลกัษณะขา้ราชการที่ท าใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนัในงาน การพฒันาภาะวะผูน้  า
ที่เอือ้ใหข้า้ราชการมีความยดึมั่นผกูพนัในงาน รายละเอียด ดงันี ้

1) การสรา้งความพงึพอใจในงาน ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัไดเ้สนอแนวทางการสรา้ง
ความพึงพอใจในงาน ในประเด็น ส่วนราชการควรใหข้า้ราชการปฏิบติัราชการในลกัษณะงานตรง
กบัความรู ้ความถนดั เป็นงานที่ไดช้่วยเหลือสงัคม ช่วยเหลือประชาชน ส่งผลใหข้า้ราชการรูส้ึกว่า 
งานที่อยู่ในความรบัผิดชอบ มีคุณค่าและมีความหมาย และมอบความไวว้างใจแก่ผูป้ฏิบัติงาน  
ให้การตอบแทน เลื่อนขั้นเงินเดือน ดังกล่าวสอดคล้องกับ แนวความคิดของ Hackman ที่ได้
อธิบายเก่ียวกับแนวคิดการท างานที่เชื่อว่ามิติของงานจะมีผลกระทบต่อสภาวะจิตใจของบุคคล
และส่งผลต่อไปยังผลลพัธต่์อความพึงพอใจของบุคคล (ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559) โดยการให้
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ข้าราชการ ได้ใช้ความรู้หรือทักษะที่ หลากหลายโดยจะต้องใช้ทักษะ ความช านาญและ
ความสามารถที่แตกต่างกัน ให้ส  าเร็จท าให้ขา้ราชการเกิดความรูส้ึกที่ท้าทาย สนุกไปกับงาน  
มีกระบวนการที่ท าใหข้า้ราการแต่ละคนสามารถปฏิบัติงานได ้ตั้งแต่เริ่มตน้จนกระทั่งงานเสร็จสิน้ 
เกิดผลงานให้เห็นอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม การมอบหมายงานที่ท าให้ข้าราชการรูส้ึกว่าตน 
มีความส าคัญต่องานที่ท า มีความส าคญัและมีคุณค่าต่อส่วนราชการ ท าใหข้า้ราชการเกิดความ
รอบคอบ การเปิดโอกาสใหข้า้ราชการสามารถก าหนดขัน้ตอนการท างานไดด้ว้ยตนเอง รวมทัง้มี
อ านาจในการพิจารณาและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ อีกทั้งสามารถคิดริเริ่มการท างานใหม่  ๆ การที่
ขา้ราชการไดท้ราบถึงผลยอ้นกลับหรือผลลพัธ์การท างานและประสิทธิภาพของงานที่ท า ซึ่งผล
ยอ้นกลับนั้นจะท าให้ข้าราชการเกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจและต้องการพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึน้  
(จารุวรรณ เมืองเจริญ และ ประสพชยั พสนุนท,์ 2561) จึงสามารถสรุปไดว้่าแนวทางในการสรา้ง
ความพึงพอใจ ในงานให้ขา้ราชการมีความยึดมั่นผูกพันในงาน ส่วนราชการควรใหข้า้ราชการ
ปฏิบติัราชการในลกัษณะงานตรงกบัความรู ้ความสามาถ ความถนดัเป็นงานที่ไดช้่วยเหลือสงัคม 
ช่วยเหลือประชาชน ส่งผลให้ข้าราชการรู้สึกว่า งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ มีคุณค่าและ 
มีความหมาย และมอบความไวว้างใจแก่ผูป้ฏิบติังาน ใหก้ารตอบแทน เลื่อนขัน้เงินเดือน 

2) การปฏิบัติตามสัญญาทางจิตวิทยา ผูใ้หข้้อมูลส าคัญได้เสนอแนวทาง 
ในการปฏิบัติตามสัญญาทางจิตวิทยา ในประเด็น ส่วนราชการควรจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม  
และเป็นหลักประกันความมั่นคงในการท างาน ให้การสนับสนุนและใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของ
ข้าราชการและครอบครัวของข้าราชการ ให้การสนับสนุนข้าราชการให้มีโอกาสในการเรียนรู้ 
และพัฒนาระดับผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงของส่วนราชการ  
ที่เก่ียวขอ้งกับความเป็นอยู่ของขา้ราชการ ส่วนราชการตอ้งมีการสื่อสารและสรา้งความชัดเจน
ให้แก่ข้าราชการ ดังกล่าวสอดคลอ้งกับการศึกษาของบาล และคณะ (Bal et al., 2013) พบว่า 
การปฏิบติัตามสญัญาทางจิตวิทยา ดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและใหห้ลกัประกันความ
มั่นคงในงาน การให้การสนับสนุนและใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของทั้งพนักงานและครอบครวั 
ของพนักงาน ส่งผลใหค้วามยึดมั่นผูกพันในการท างาน และเจตคติที่ดีต่องานเพิ่มขึน้ นอกจากนี ้
การปฏิบติัตามสญัญาทางจิตวิทยาดว้ยการใหก้ารสนบัสนุนการฝึกอบรม การใหพ้นกังานมีโอกาส
ในการพฒันาทางอาชีพ ท าใหพ้นกังานมีความขยนัขนัแข็ง ทุ่มเท และเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน 
ส่งผลให้ความตั้งใจในการลาออกลดลง พนักงานมีแรงจูงใจในการทุ่มเทในงานมากขึน้และมีส่วนร่วม 
กับองค์กรมากขึน้ ซึ่งบ่งบอกถึงความผูกพันของพนักงานในระดับที่สูงขึน้ (Oyebanjo, 2021)  
ซึ่งหากส่วนราชการไม่รกัษาสัญญาทางจิตวิทยา ก็จะน าไปสู่ความผูกพันในการท างานต ่าและ 
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มีความตัง้ใจในการหมนุเวียนสงู ความสมดลุระหว่างชีวิตกบังานลดลง ความตัง้ใจในการลาออก 
จะเกิดความเคลือบแคลงในความผูกพนัที่ส่วนราชการมีต่อตน และก่อใหเ้กิดความไม่ไวว้างใจต่อ
สว่นราชการ (Gulzar, Ayub, & Abbas, 2021) 

3) การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน ในประเด็น การจัดท าเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ การจดัอบรมใหค้วามรูแ้ก่ขา้ราชการในเรื่องของการปฏิบติังาน ทัง้ความรู้
ในภารกิจหลัก และความรูท้ี่สนับสนุนในการปฏิบัติงานในภารกิจหลัก มีการจัดสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานที่มีความปลอดภยัทัง้ทางสขุภาพกายและสขุภาพจิต มีการดแูลทัง้สขุภาพกาย และ
สขุภาพจิตแก่บุคลากร ใหข้า้ราชการไดร้บัโอกาสในการใชค้วามรู ้ความสามารถในการพฒันางาน 
มีอิสระในการท างาน ปฏิบติังานภายใตก้ฎระเบียบ มีความเป็นธรรมและมีเกณฑท์ี่ชัดเจนในการ
ประเมินผลปฏิบัติราชการ ใหค้วามส าคัญกับการสรา้งสมดุลในชีวิตการท างาน สรา้งทีมงานที่ดี  
ใหเ้งินเดือนและค่าตอบแทนที่ที่เพียงพอ มีสวสัดิการใหข้า้ราการและครอบครวัโดยเฉพาะการจัด
สวสัดิการที่ตอบสนองความตอ้งการของบุคคล ขอ้เสนอของผูใ้หข้อ้มลูที่ส  าคญั 

ดังกล่าวสอดคลอ้ง กับการศึกษาของ มัทนพร จิตรภักดี และ รตัติกรณ์ จงวิศาล 
(2564) ที่พบว่า องคก์รที่ก าหนดเสน้ทางอาชีพอย่างชัดเจน ทั้งล าดับขัน้และเกณฑ์การเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งที่ตอ้งพิจารณาจากล าดบัอาวโุส ประวติัการรบัราชการ ผลการปฏิบติังาน ความประพฤติ 
และความรูค้วามสามารถตามที่ระบุไว้ในกฎคณะกรรมการ ส่งผลให้มีค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานสูง และการศึกษาของ ณรงค์ เพียรจตุรัสและ อัควรรณ์ แสงวิภาค (2564) ที่ เสนอว่า 
ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมและสนับสนุนเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ในดา้น
ความสมดุลระหว่างงานกับส่วนตัว ด้านความก้าวหน้าและความมั่ นคง ในงาน และด้าน
ผลตอบแทน อันเนื่องมาจากระดับความมีอิทธิพลของปัจจัยสูงที่สุด และควรมีการรบัฟังความ
คิดเห็นจากขา้ราชการเพื่อสรา้งความรูส้ึกเชื่อมั่นที่มีต่อความมั่นคงในหนา้ที่การงานและโอกาส 
ที่จะไดร้บัความก้าวหน้าในการท างาน เมื่อพนักงานมีความเชื่อมั่นในคุณภาพชีวิตที่ดีจะท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานมากขึน้ และการศึกษาของ ชาเทอรีน (Chaterine, 2018)  
ที่กล่าวว่า พนักงานควรปฏิบัติงานในสภาพแวดลอ้มการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุไม่ก่อใหเ้กิด
ผลเสียต่อสขุภาพทัง้ทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะที่ตอ้งเสี่ยง
ภัยจนเกินไป เปิดโอกาสให้ใช้ทักษะ ความรูค้วามสามารถมีอิสระในการท างาน เปิดโอกาส 
ให้ร่วมวางแผน หรือตัดสินใจในงาน การฝึกอบรม การสอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  
การมอบหมายงานใหไ้ดร้บัผิดชอบมากขึน้ การไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง ควรมีหลกัเกณฑใ์นการ
เลื่อนต าแหน่งที่ชดัเจนและเป็นธรรม ไดร้บัโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ซึ่งหากขา้ราชการไดร้บัความ
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เจริญก้าวหน้าและมีความมั่นคงในการท างาน จะมีความต้องการที่จะอยู่กับส่วนราชการ หรือ
ท างานไปจนกระทัง้เกษียณอายุ (ศกัรร์ะภีร ์วรวฒันะปรญิญา, 2563) 

หากส่วนราชการใหค้วามใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ของขา้ราชการจนท าให้
ขา้ราชการเกิดความรูส้ึกว่าพวกเขามีคณุภาพชีวิตในการท างานที่ดี สรา้งทีมงาน ใหส้มาชิกในทีม
ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั มีการติดต่อสื่อสารกนัอย่างเปิดเผย ลกัษณะการท างานที่ตัง้อยู่บนพืน้ฐาน
ของกระบวนการยุติธรรมมีกฎระเบียบ แนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน มีความเสมอภาค และมีการ
ปกครองด้วยระเบียบ ขอ้บังคับภายใต้กฎหมายที่ถูกต้อง การเปิดโอกาสให้ขา้ราชการใช้ชีวิต 
ในการท างานอย่างสมดุล ด้วยการไม่ปล่อยใหข้า้ราชการได้รบัความกดดันจากการปฏิบัติงาน 
มากเกินไป สามารถท าไดด้ว้ยการก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม เพื่อใหเ้วลากบัการพกัผ่อน 
ครอบครวั และการท ากิจกรรม อ่ืน ๆ (Bravo, Won, & Chiu, 2019) มอบหมายงานที่ไดร้บัผิดชอบ
ต่อสงัคม ท าประโยชนเ์พื่อส่วนรวม และมีหลกัเกณฑเ์ก่ียวกบัค่าตอบแทนที่เพียงพอที่จะด ารงชีวิต
ตามมาตรฐานของสังคมและความยุติธรรม (Ishtiaq, 2020) ซึ่งการการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ในการท างานดว้ยการเปิดโอกาสใหข้า้ราชการพัฒนาความรู ้ความสามารถของตนเองไม่ว่าจะ 
โดยการศกึษา ฝึกอบรมหรือการพฒันา ต่างเป็นการเพิ่มศกัยภาพขา้ราชการใหส้งูขึน้ 

จึงสามารถสรุปได้ว่าแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ใหข้า้ราชการ มีความยึดมั่นผูกพันในงาน ส่วนราชการ ควรจัดท าเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 
การจัดอบรมใหค้วามรูแ้ก่ขา้ราชการในเรื่องของการปฏิบติังาน ทัง้ความรูใ้นภารกิจหลกั และความรู ้
ที่สนบัสนุนในการปฏิบติังาน มีการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีคามปลอดภยัทัง้ทางสขุภาพ
กายและสุขภาพจิต มีการดูแลทั้งสุขภาพกาย และสุขภาพจิตแก่บุคลากร ให้ข้าราชการได้รบั
โอกาสใชค้วามรู ้ความสามารถในการพัฒนางาน มีอิสระในการ ปฏิบัติงานภายใตก้ฎระเบียบ  
มีความเป็นธรรมและมีเกณฑท์ี่ชัดเจนในการประเมินผลปฏิบติัราชการ ใหค้วามส าคัญกับการสรา้ง
สมดุลชีวิตการท างาน สรา้งทีมงานที่ดี ให้เงินเดือนและค่าตอบแทนที่เพียงพอ มีสวัสดิการให ้
ขา้ราชการและครอบครวัโดยเฉพาะการจดัสวสัดิการท่ีตอบสนองความตอ้งการของบคุคล 

4) การสรา้งประสบการณ์พนักงาน ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญได้เสนอแนวทางการ
สรา้งประสบการณพ์นกังาน ในประเด็น ส่วนราชการควรจดัใหม้ีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ จัดใหม้ี
วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานเครื่องใชส้  านักงาน เทคโนโลยี 
ที่ทนัสมยัตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร เช่น อปุกรณส์ านกังาน โต๊ะ เกา้อี ้เครื่องคอมพิวเตอร ์
ระบบเครือข่ายอินเตอรเ์น็ต สรา้งวฒันธรรมองคก์ร การใหเ้กียรติซึ่งกันและกัน เปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วม 
ในการแสดงความคิดเห็น มีระบบการสอนงาน สอดคลอ้งกับการศึกษาของ โชควสันต ์อยู่สิงห ์
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และ รตัติกรณ ์จงวิศาล (2562) ที่พบว่า การที่องคก์รตระหนกัถึงคณุค่าของพนกังาน สนบัสนุนให้
พนักงานสรา้งความสมัพันธ์อันดี ใหค้วามไวว้างใจและความเคารพนับถือ ส่งเสริมใหพ้นักงาน
ปฏิบัติต่อผูอ่ื้นดว้ย ความเคารพและเกิดความซื่อสัตย์ในการท างานร่วมกัน พนักงานในองคก์ร
ไว้วางใจและให้เกียรติกัน ท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดของ  
มอรแ์กน (Morgan, 2017) ที่กล่าวว่า การที่องค์กรมุ่งสรา้งประสบการณ์พนักงานควรเริ่มต้น
กระบวนการด้วยการก าหนดเหตุผลที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นรากฐานส าหรับโครงสร้าง
สภาพแวดล้อมประสบการณ์พนักงาน ทั้งสภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทาง
เทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม โดยการจัดให้มีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ เช่น 
ห้องสมุด ห้องรบัประทานอาหารว่าง ห้องพยาบาล รวมไปถึง ความพอเพียงของอุปกรณ์การท างาน 
ความปลอดภัยในการท างาน สภาพแวดลอ้มที่เอือ้อ านวยต่อผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการ  
จัดให้มีเทคโนโลยีในการท างาน จากความต้องการของข้าราชการ ปฏิบัติกับข้าราชการอย่างยุติธรรม  
การไม่แบ่งแยก ผู้บริหารและหัวหน้าท าหน้าที่ เป็นโค้ชและพี่ เลีย้ง  ดูแลด้านสุขภาพและชีวิต 
ความเป็นอยู่ที่ดี การไดร้บัทรพัยากรในการส่งเสริมความก้าวหน้า การบัฟังความคิดเห็นของขา้ราชการ 
(Miriam, 2020) 

โดยเฉพาะการที่ผู ้บริหารและหัวหน้างานให้ความช่วยเหลือและแนะน า 
ในเรื่องของการแกไ้ขปัญหาจากการท างาน รวมทัง้จดัเตรียมสิ่งออ านวยความสะดวกต่าง ๆ ท าให้
ขา้ราชการ สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างราบรื่น และไดผ้ลอย่างมีประสิทธิภาพ (ชลิตา เต็งมณี และ 
จฑุามาศ ทวีไพบลูยว์งษ์, 2563) หากส่วนราชการมีการตอบสนอง โดยการใหข้า้ราชการ ไดร้บัรูว้่า
ตนมีความส าคัญ โดยการใหข้า้ราชการมีส่วนเก่ียวขอ้งในทุก ๆ ดา้น เมื่อขา้ราชการรบัรูว้่าตนมี
ความส าคัญต่อส่วนราชการจะท าใหข้า้ราชการ เกิดความ ทุ่มเทในการท างาน ซึ่งเป็นการเสริมสรา้ง 
ใหข้า้ราชการเกิดความผูกพัน ทุ่มเทในงานรบัรูถ้ึงความเป็นเจา้ของและผูม้ีส่วนรบัผิดชอบในงาน
นั้น ๆ ขา้ราชการจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน (ณรงค์ เพียรจตุรสั และ อัควรรณ์ แสง
วิภาค, 2564) ซึ่งการสร้างประสบการณ์ที่ ดีให้กับข้าราชการด้วยการเชื่อมโยงเรื่องต่าง ๆ 
(Connecting the Dots) การใหค้วามใส่ใจกับสิ่งที่ขา้ราชการตอ้งการ (Employee Centric) การสรา้ง
ประสบการณภ์ายใตค้วามคาดหวงัและความตอ้งการ หากส่วนราชการรูจ้กัขา้ราชการอย่างแทจ้ริง 
(Yadav & Vihari, 2021) ทัง้ใหก้ารมีส่วนร่วม ขา้ราชการไดร้บัมอบอ านาจเต็มที่ในการท างาน มี
ผลโดยตรงต่อการสรา้งประสบการณ์ให้ข้าราชการ ซึ่งถือว่าเป็นการลงทุนที่คุ้มค่าอันน าไปสู่
ผลลพัธ์ที่ยั่งยืน ก่อใหเ้กิดความสมัพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึน้ ลดอัตรา 
การหมุนเวียนเขา้ออกของขา้ราชการ ส่งผลต่ออัตราการเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง ประสบการณ์ที่ดี 
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จะเป็นส่วนส าคัญที่ท าใหข้า้ราชการเกิดความรูส้ึกผูกพนัมุ่งมั่นที่จะสรา้งสิ่งดี ๆ ใหก้บัส่วนราชการ 
(Tang, Xie, & Zhang, 2020) 

จึงสรุปไดว้่า การสรา้งประสบการณพ์นกังาน สว่นราชการควรจดัใหม้ีสถานที่
พกัผ่อนหย่อนใจ จดัใหม้ีวสัดอุปุกรณใ์นการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เครื่องใช้
ส  านักงาน เทคโนโลยี ที่ทันสมัยตรงกับความตอ้งการของบุคลากร เช่น อุปกรณ์ส านักงาน โต๊ะ 
เก้าอี ้ เครื่องคอมพิวเตอร ์ระบบเครือข่ายอินเตอรเ์น็ต สรา้งวัฒนธรรมองค์กร การให้เกียรติ 
ซึ่งกนัและกนั เปิดโอกาสใหม้ีสว่นรวมรว่มในการแสดงความคิดเห็น 

3. ข้อจ ากัดของการวิจัย 
จากการศึกษาระยะที่ 2 การวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อพัฒนาแนวทางการสรา้งความยึดมั่น

ผูกพนัในงานแก่ขา้ราชการ ผูว้ิจยัก าหนดหลกัเกณฑก์ารคัดเลือกผูใ้หข้อ้มูลส าคญั คือ ขา้ราชการ
สงักดักรม ที่มีคะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานสูงที่สุด ของกระทรวงยุติธรรม โดยเก็บขอ้มลูดว้ย
การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสรา้ง จึงอาจเป็นตัวแทนของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญที่ไม่ครอบคลุม
ขา้ราชการทุกส่วนราชการในสงักัดกระทรวงยุติธรรมที่อาจจะมีบริบทของประสบการณ์พนักงาน 
คณุภาพชีวิตในการท างาน สญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานที่แตกต่างกันของแต่ละ
สว่นราชการ 

4. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
ผูว้ิจยัใหข้อ้เสนอแนะจากการวิจัย แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ขอ้เสนอแนะเชิงทฤษฎี ขอ้เสนอแนะ

เพื่อการน าผลการวิจยัไปปฏิบติั และขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป ดงันี ้
4.1 ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎี 

1) ผลการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรที่พบว่าประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านคุณภาพชีวิตในการท างาน สญัญาทางจิตวิทยา และ
ความพึงพอใจในงาน อีกทัง้คณุภาพชีวิตในการท างานยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพนั
ในงาน ผ่านสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน นบัไดว้่าเป็นขอ้คน้พบใหม่ซึ่งช่วยขยาย
ขอบเขตความรูจ้ากการวิจัยครัง้นี ้โดยขอ้คน้พบนีจ้ะช่วยชีใ้หเ้ห็นว่าหากองคก์รตอ้งการใหพ้นักงาน 
มีความยึดมั่นผูกพันในงานองคก์รควรปฏิบัติตามสญัญาทางจิตวิทยา และสรา้งความพึงพอใจ 
ในงานใหแ้ก่พนกังาน จะสง่ผลใหพ้นกังานเกิดความยดึมั่นผกูพนัในงานได ้
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2) ผลการศึกษาครัง้นี ้พบ อิทธิพลทางออ้มของประสบการณพ์นกังานและคณุภาพ
ชีวิตในการท างานซึ่งเป็นปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน  
ผ่านสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานที่เป็นปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจัยส่วนบุคคล 
คือ สญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัที่มีมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ซึ่งข ้อค้นพบดังกล่าวสนับสนุนแนวคิดพฤติกรรมการท างานของ  อัลบาเนส 
(Albanese, 1981) ที่ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลได้รบัอิทธิพลจากปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานและ
ปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานโดยผ่านปัจจัยส่วนบุคคล  
ใหม้ีความชดัเจนขึน้ในบรบิทการท างานของขา้ราชการไทย 

4.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวิจัยไปปฏิบัติ 
4.2.1 จากผลการศึกษาที่พบว่า สัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน อีกทัง้ยงัเป็นตวัแปรส่งผ่านไปสู่ความยึดมั่นผูกพนัในงานนัน้ 
องค์กรภาครฐัควรให้ความส าคัญกับสัญญาทางจิตวิทยาของขา้ราชการที่มี ความคาดหวังต่อ
องคก์รดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเป็นหลักประกันความมั่นคงในการท างาน และใส่ใจ 
ความเป็นอยู่ที่ดีของขา้ราชการและครอบครวัของขา้ราชการ ใหข้า้ราชการมีโอกาสในการเรียนรู้
และพัฒนาระดับผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่องและเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงที่ เก่ียวขอ้งกับ
ความเป็นอยู่ของขา้ราชการ องคก์รตอ้งมีการสื่อสารและสรา้งความชดัเจนใหแ้ก่ขา้ราชการ และ
องคก์รภาครฐัควรสรา้งความพึงพอใจในงานใหข้า้ราชการดว้ยการใหป้ฏิบติัราชการในลกัษณะ
งานที่ตรงกับความรู ้ความสามารถ ความถนัด เป็นงานที่ไดช้่วยเหลือสงัคม ช่วยเหลือประชาชน 
สง่ผลใหข้า้ราชการรูส้ึกว่า งานที่อยู่ในความรบัผิดชอบ มีคณุค่าและมีความหมาย และมอบความ
ไวว้างใจแก่ผูป้ฏิบติังานจะท าใหข้า้ราชการมีความสขุในการท างานและรูส้กึพงึพอใจในงาน 

4.2.2 จากผลการศึกษาที่พบว่า ประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานผ่านคณุภาพชีวิตในการท างาน สญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน และ
คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านสญัญาทางจิตวิทยาและ
ความพึงพอใจในงานนัน้ แสดงใหเ้ห็นว่า หากปราศจากปัจจยัสว่นบุคคล คือ ความพงึพอใจในงาน
และสัญญาทางจิตวิทยา มาเป็นปัจจัยในการสรา้งแรงขับใหข้า้ราชการเกิดความยึดมั่นผูกพัน  
ในงาน ร่วมกับปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ ประสบการณ์พนักงานและคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน ขา้ราชการอาจไม่เกิดความยึดมั่นผูกพันในการท างาน องคก์รภาครฐัจึงควรน าปัจจัย
สว่นบุคคล คือ สญัญาทางจิตวิทยาซึ่งเป็นพนัธะผกูพนัทางใจภายใตค้วามคาดหวงัถึงผลต่างตอบแทน
ระหว่างบุคลากรกับองคก์รเพื่อแลกเปลี่ยนกับประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งสญัญาทางจิตวิทยา 
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จะเป็นตวัก าหนดความคาดหวงัของขา้ราชการที่มีต่อสว่นราชการและส่งผลต่อความยึดมั่ นผูกพัน
ในงาน และความพึงพอใจในงานที่เป็นสภาวะอารมณ์ ความรูส้ึก เจตคติของขา้ราชการที่มีต่อ
บทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติราชการ ลักษณะงาน ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ที่ไดร้บัอิทธิพล 
จากปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพล 
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานสูงที่สุด โดยไปก าหนดเป็นแนวทางนโยบาย และเป้าหมายส าคัญ 
ในการปฏิรูปทิศทางและระบบการบริหารทรพัยากรบุคคลภาครฐั ควบคู่ไปกับการสรา้งประสบการณ ์
ที่ดีในการท างาน (Employee Experience) สอดคลอ้งกับวิถีชีวิตและความต้องการของบุคลากร
ภาครฐัในระดบัปัจเจกบุคคล ภายใตห้ลกัการและแนวคิด การสรา้งสภาพแวดลอ้มและระบบนิเวศ
ในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรูแ้ละพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
จะช่วยใหข้า้ราชการมีระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน ปฏิบติังานอย่างมีคุณภาพ สรา้งความผูกพัน 
ทุ่มเท มุ่งมั่น ในการปฏิบติัราชการเพิ่มมากขึน้ 

4.2.3 จากผลการศึกษาที่พบว่า แนวทางในการเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพนัในงาน
แก่ขา้ราชการ สงักดักระทรวงยุติธรรม มีแนวทาง คือ 1) สรา้งความพึงพอใจในงาน 2) ปฏิบติัตาม
สัญญาทางจิตวิทยา 3) พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน 4) สรา้งประสบการณ์พนักงาน  
5) เสริมสรา้งคุณลกัษณะขา้ราชการที่ท าใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพันในงาน 6) พัฒนาคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้  าที่เอือ้ให้ขา้ราชการเกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน และ 7) ประเมินความยึดมั่นผูกพัน 
ในการท างานนั้น หน่วยงานภาครัฐที่มีข้าราชการที่เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร 
ใหบ้รรลุพันธกิจ สามารถน าแนวทางดังกล่าว ไปก าหนดเป็นนโยบายในการบริหารทรพัยากรบุคคล 
หรือก าหนดเป็นกลยุทธใ์นการบริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคลที่เก่ียวขอ้ง เช่น แผนปฏิบติัราชการ
ดา้นการบริหารทรพัยากรบุคคล แผนพฒันาบุคลากร แผนพัฒนาคณุภาพชีวิต และแผนการสรา้ง
ความผาสกุ เพื่อเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพนัในงานใหข้า้ราชการทุ่มเท มุ่งมั่น ในการปฏิบติัราชการ
ต่อไป 

4.2.4 กรณีที่มีการโอนย้าย การเลื่อนระดับ ยา้ยสายงาน เปลี่ยนต าแหน่ง เพื่อให้
ขา้ราชการด ารงต าแหน่งที่สูงขึน้ในระดับหัวหน้างานหรือผู้อ  านวยการ ควรให้ข้าราชการผู้นั้น 
ที่จะขึน้สู่ในต าแหน่งเป้าหมายที่สงูขึน้ มีความรู ้ความสามารถ ประสบการณแ์ละความเชี่ยวชาญ
ในงานในต าแหน่ง เป้าหมาย ภายใตบ้ทบาท หน้าที่ ภารกิจของหน่วยงาน กลุ่ม กอง ที่จะขึน้สู่
ต  าแหน่ง โดย ส านักงาน ก.พ. หรือส่วนราชการ อาจก าหนดเป็นแนวทาง หลักเกณฑ์ การขึน้สู่
ต  าแหน่งที่สูงขึน้ระดับหัวหน้างาน ผูอ้  านวยการ เก่ียวกับประสบการณ์ในงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน เช่น กรณีโอนและ/หรือเพื่อมาขึน้สู่ต  าแหน่งที่สงูขึน้ ควรปฏิบติัราชการในส่วนราชการ
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นั้นมาก่อนไม่น้อยกว่าระยะเวลาที่ก าหนด หรือกรณีเปลี่ยนต าแหน่ง ย้ายสายงานเพื่อขึน้สู่
ต  าแหน่งที่สูงขึน้ในระดับหัวหน้างานหรือหัวหน้าหน่วยงาน ควรมีประสบการณ์ในต าแหน่ง  
สายงาน หรือปฏิบติังานในกลุ่มงานหรือหน่วยงานนัน้มาก่อนไม่นอ้ยกว่าระยะเวลาที่ก าหนด เป็นตน้ 
เพื่อไม่ใหข้า้ราชการที่อยู่ใตบ้ังคับบัญชามีระดับความยึดมั่นผูกพันในงานลดลง ซึ่งจะส่งผลต่อ
ผลสมัฤทธิ์ของงานและผลิตภาพของสว่นราชการ 

4.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
4.3.1 การศึกษาอิทธิพลของประสบการณพ์นักงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน

ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานโดยมีสัญญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ศึกษากับกลุ่มขา้ราชการสงักดักระทรวงยุติธรรม ซึ่งส่วนราชการสามารถน าผลการศึกษา
ไปพัฒนางานดา้นบริหารทรพัยากรบุคคลได้ ดังนัน้ การวิจัยครัง้ต่อไป ควรท าการศึกษากับกลุ่ม
บคุลากรภาครฐัประเภทอ่ืน เช่น พนกังานราชการ ซึ่งมีก าหนดระยะเวลาในการจา้งงานที่แตกต่าง
จากกลุ่มขา้ราชการที่มีความมั่นคงในงานและมีความกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อท าความเขา้ใจปัจจัย 
ที่มีอิทธิพลของพนักงานราชการ น าไปสู่การพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงาน
แก่กลุม่พนกังานราชการ ต่อไป 

4.3.2 จากผลการศึกษาที่พบว่า ประสบการณพ์นกังานมีอิทธิพลทางตรงกบัคณุภาพ
ชีวิตในการท างาน แต่ไม่พบว่าประสบการณ์พนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสัญญาทางจิตวิทยา 
ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันในงานแก่กลุ่มขา้ราชการ จึงมีความน่าสนใจที่จะ
ศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ซึ่งหากพบความสัมพันธ์ของตัวแปรที่สามารถอธิบายไดท้ั้งปัจจัย
สภาพแวดลอ้มในการท างานและปัจจยัสว่นบคุคล ในกลุม่ตวัอย่างอื่น ๆ จะสามารถขยายขอบเขต
ทางทฤษฎีที่สามารถน าไปใชไ้ดจ้รงิ 

4.3.3 จากผลการศึกษาในระยะที่ 3 การวิจยัเชิงคณุภาพที่พบว่า มีปัจจยัที่เป็นขอ้คน้พบ
เพิ่มเติมจากการศึกษาระยะที่  1 เชิงปริมาณ คือ คุณลักษณะขา้ราชการที่ท าใหเ้กิดความยึดมั่น
ผูกพนัในงาน และคณุลกัษณะผูน้  าที่เอือ้ใหข้า้ราชการมีความยึดมั่นผูกพันในงาน  ดงันัน้ การวิจัย
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ภาคผนวก ก 
ใบรับรองจริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหเ์ก็บข้อมูล 
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ตัวอย่างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวิจัย 
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เอกสารชีแ้จงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยโดยการตอบแบบวัด 
และการพิทักษสิ์ทธิผู้เข้าร่วมการวิจัย (Information sheet) 

 
เรียน  ผู้ตอบแบบวัดทุกท่าน 
 

ด้วยข้าพเจ้า นางสาวสุภาภรณ์ ผลบุญ นิสิตปริญญาเอก สาขาจิตวิทยาประยุกต ์
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีความประสงคท์ าปริญญานิพนธ ์
เรื่อง “อิทธิพลของประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนั
ในงานของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุติธรรม โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน
เป็นตัวแปรส่งผ่าน : การวิจัยผสานวิธี” ซึ่งประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้บั คือ ท าใหท้ราบถึงอิทธิพล
ของประสบการณ์พนักงานและคุณภาพชีวิตในการท างานต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ
ข้าราชการ สังกัดกระทรวงยุติธรรมโดยมีสัญญา ทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็น 
ตัวแปรส่งผ่านและมีแนวทางในการเสริมสร้างความยึดมั่ นผูกพันในงานของข้าราชการ  
สังกัดกระทรวงยุติธรรม ท่านได้รบัเชิญให้เข้าร่วมการวิจัยนี ้เพราะท่านเป็นผู้มีประสบการณ์  
ผ่านการคัดเลือกจากส่วนราชการของท่าน ในการนี ้ผูว้ิจัยมีความจ าเป็นตอ้งเก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยใชแ้บบวัด เรื่อง “อิทธิพลของประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความความยึดมั่นผูกพนัในงานของขา้ราชการสงักดักระทรวงยุติธรรม โดยมีสญัญาทางจิตวิทยา
และความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน” ประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 121 ขอ้ ใชเ้วลาในการ
ตอบ 45-50 นาท ีผู้วิจัยขอรับแบบวัดคืนด้วยการตอบผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส ์

เนื่องจากแบบวัดประกอบดว้ยค าถามหลายส่วน จึงขอความกรุณาให้ท่านพิจารณา
ตอบตามความรู้สึกของท่านให้มากที่สุด โดยข้อมูลและค าตอบทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็น
ความลับ และจะน ามาใช้ในการวิเคราะหผ์ลการศึกษาคร้ังนี้โดยออกมาเป็นภาพรวมของ
การวิจัยเท่าน้ัน จึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผูต้อบหรือหน่วยงานของผูต้อบ เนื่องจากไม่สามารถน ามา
สืบคน้เจาะจงหาผูต้อบได ้ท่านมีสิทธิ์ท่ีจะไม่ตอบค าถามขอ้ใดขอ้หน่ึง หากท่านไม่สบายใจหรืออึดอัด
ที่จะตอบค าถามนัน้ หรือไม่ตอบแบบวดัทัง้หมดเลยก็ได้ โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานใด ๆ 
ของท่าน ท่านมีสิทธิ์ท่ีจะไม่เขา้รว่มการวิจยัก็ไดโ้ดยไม่ตอ้งแจง้เหตผุล 
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หากมีขอ้สงสยัเก่ียวกบัการวิจยัหรือแบบวดั สามารถติดต่อสอบถามไดท้ี่ นางสาวสภุาภรณ ์
ผลบญุ หมายเลขโทรศพัท ์094-328-6797 

โครงการวิจัยนีไ้ดร้บัการพิจารณารบัรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย  
ในมนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  สถาบันยุทธศาสตรท์างปัญญาและวิจัย  อาคาร
ศาสตราจารย ์ดร.สาโรช บวัศรี ชัน้ 20 โทร 02-649-5000 ต่อ 11019 โทรสาร: (02) 259-1822 

หากท่านได้รบัการปฏิบัติไม่ตรงตามที่ระบุไว้ ท่านสามารถติดต่อประธานกรรมการฯ  
หรือผูแ้ทนไดต้ามสถานที่และหมายเลขโทรศพัทข์า้งตน้ 

 
 ขอขอบพระคณุที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบวดั 

ขอแสดงความนบัถือ 
นางสาวสภุาภรณ ์ผลบญุ 

ชื่อผูว้ิจยั 
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การเก็บรวบรวมขอ้มูลในครัง้นี ้ ประกอบดว้ยแบบสอบถามที่เก่ียวขอ้งกับอิทธิพลของ
ประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ
ขา้ราชการสงักดักระทรวงยุติธรรม โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปร
สง่ผ่าน แบ่งออกเป็น 2 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มลูทั่วไป 
ตอนที่ 2 แบบวัดประสบการณพ์นกังาน คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความ

ยดึมั่นผกูพนัในงาน โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชีแ้จง จงเติมท าเครื่องหมาย  ลงใน ที่ตรงกบัความเป็นจรงิเก่ียวกบัท่าน 
 
1. เพศ   ❑ 1.1) หญิง ❑1.2) ชาย ❑ 1.3) หลากหลายทางเพศ (LGPTQ) 

2. สถานภาพสมรส ❑ 2.1) โสด   ❑ 2.2) สมรส 
❑ 2.3) หย่ารา้ง  ❑ 2.4) หมา้ย  

3. อายุตัว (มากกว่า 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี) 
   ❑ 3.1) 18 -30 ปี  ❑ 3.2) 31- 40 ปี 
   ❑ 3.3) 41 - 50 ปี  ❑ 3.4) 51 - 60 ปี 
4. อายุราชการ (มากกว่า 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี) 

❑ 4.1) 1 – 5 ปี   ❑ 4.2) 6 - 10 ปี 
❑ 4.3) 11- 15 ปี  ❑ 4.4) 16--20 ปี 
❑ 4.5) 21- 25 ปี  ❑ 4.6) 26-30 ปี  
❑ 4.7) 30 ปีขึน้ไป 

5. ระดับการศึกษาสูงสุด 
❑ 5.1) ต ่ากว่าปรญิญาตรี  ❑ 5.2) ปรญิญาตรี 
❑ 5.3) ปรญิญาโท  ❑ 5.4) ปรญิญาเอก 
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6. ปัจจุบัน เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญสังกัด 
❑ 6.1) ราชการบรหิารส่วนกลาง 
❑ 6.2 ราชการบรหิารสว่นกลางที่ปฏิบติังานในภมูิภาค 
❑ 6.3) ราชการบรหิารส่วนภมูิภาค 
❑ 6.4) อ่ืน ๆ (โปรดระบ)ุ.......................... 

7. ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในปัจจุบัน 
❑ 7.1) ประเภทอ านวยการระดบัสงู  ❑ 7.2) ประเภทอ านวยการระดบัตน้ 
❑ 7.3) ประเภทวิชาการระดบัปฏิบติัการ ❑ 7.4) ประเภทวิชาการระดบัช านาญการ 
❑ 7.5) ประเภทวิชาการระดบัช านาญการพิเศษ ❑ 7.6) ประเภทวิชาการระดบัเชี่ยวชาญ 
❑ 7.7) ประเภทวิชาการระดบัทรงคณุวฒุิ ❑ 7.8) ประเภททั่วไปการระดบัปฏิบติังาน 
❑ 7.9) ประเภททั่วไปการระดบัระดบัช านาญงาน ❑ 7.10) ประเภททั่วไปการระดบัอาวโุส 
❑ 7.11) ประเภททั่วไปการระดบัทกัษะพิเศษ 

8. เงนิเดือน 
❑ 8.1) นอ้ยกว่า 15,000บาท ❑ 8.2) 15,000 - 25,000 บาท 
❑ 8.3) 25,001 - 30,000 บาท ❑ 8.4) 30,001 - 35,000 บาท 
❑ 8.5) 35,001 - 40,000 บาท ❑ 8.6) มากกว่า 40,000 บาท 

9. รายได้อื่น ๆ 
❑ 9.1) ไม่มีรายไดน้อกเหนือจากเงินเดือน ❑ 9.2) เงินประจ าต าแหน่ง 
❑ 9.3) เงินค่าตอบแทนพิเศษ ❑ 9.4) จากการท างานพิเศษ 
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ค าชีแ้จง สว่นราชการ หมายถึง กรมตน้สงักดั   
กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

5 คะแนน หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน มากที่สดุ 
4 คะแนน หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน มาก 
3 คะแนน หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน ปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน นอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน นอ้ยที่สดุ 

 
ตอนที่ 2 แบบวดัประสบการณพ์นกังาน คณุภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน สญัญาทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงาน 
 

ค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 
มากทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยทีสุ่ด 

1. อปุกรณ ์วสัดใุนการท างานมีสภาพช ารุด 
ไม่เอือ้ต่อการท างาน  

     

2. สว่นราชการสนบัสนนุ จดัหา วสัด ุอปุกรณ์ 
ที่เอือ้ต่อการท างานที่ทนัสมยั 

     

3. สว่นราชการใหค้วามส าคญักบัการดแูล
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานอย่างเหมาะสม 

     

4. สภาพแวดลอ้มในสถานที่ท างาน ท าใหข้า้พเจา้
รูส้กึภมูิใจ เมื่อมีญาติหรือเพื่อนมาเยี่ยม 

     

5. สถานที่ท างาน สามารถปรบัใชป้ระโยชน ์
จากพืน้ที่ไดห้ลากหลาย 

     

6. สว่นราชการน าเทคโนโลยี เช่น โปรแกรมต่าง ๆ 
ระบบฐานขอ้มลูมาช่วยในการท างานใหง้่าย  
และสะดวกขึน้ 
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แบบสัมภาษณ ์เร่ือง แนวทางการสร้างความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ของข้าราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม 

 
ข้อมูลเบือ้งต้นเกี่ยวกับผู้ให้ข้อมูล 
ผูใ้หข้อ้มลู .............................................................................................................................. 
ต าแหน่ง ................................................................................................................................ 
อาย ุ………………………....….....…….........อายรุาชการ ................................................…… 
สมัภาษณเ์มื่อวนัที่ ............... เดือน................. พ.ศ. ............. สถานที่สมัภาษณ ์....................... 
เริ่มสมัภาษณเ์วลา …………….……….….…………ถึง ........................................................... 
 
เกร่ินน า 

งานวิจัยเรื่องอิทธิพลของประสบการณ์พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานของขา้ราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม โดยมีสญัญาทางจิตวิทยาและ
ความพึงพอใจในงาน เป็นตวัแปรส่งผ่าน : การวิจยัผสานวิธี ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาเอกสาร ขอ้มูล
และงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง เพื่อพัฒนาแนวทางในการเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานของ
ขา้ราชการ สงักัดกระทรวงยุติธรรม ในฐานะที่ท่านมี ประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญเป็นอย่างดี 
จึงเรียนมาเพื่อขออนุญาตสัมภาษณ์ จดรายละเอียดจากการสัมภาษณ์ และบันทึกเสียงขณะ
สมัภาษณ์ ท่านสามารถซกัถามขอ้ขอ้งใจ หรือสิ่งที่เป็นขอ้สงสยัเพิ่มเติมจนเขา้ใจและใชเ้วลาใน
การคิดทบทวนก่อนตดัสินใจตอบค าถาม และที่ส  าคญัผูว้ิจยัไม่เปิดเผยขอ้มลูใด ๆ ที่เป็นผลในทาง
ลบเก่ียวโยงถึงท่าน นอกจากการน าเสนอผลการวิจยั และรกัษาความลบัของขอ้มลูโดยเก็บไวใ้นที่
ปลอดภัย และผลการวิจัยจะถูกน าเสนอโดยภาพรวม ขอ้มูลทัง้หมดจะถูกน าไปใชเ้พื่อประโยชน ์
ในดา้นงานวิชาการเท่านัน้ 

 
นางสาวสภุาภรณ ์ผลบญุ 
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แนวค าถาม 
1. ท่านคิดอย่างไรกับพฤติกรรมของข้าราชการที่มีความขยัน มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานและ  

มีสมาธิในการท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็ 

2. ท่านคิดว่า มีปัจจยัใดบา้งที่ท าใหท้่านเกิดความขยนั มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานและมีสมาธิใน
การท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็และสว่นราชการตอ้งด าเนินการอย่างไรเพื่อใหท้่านเกิดพฤติกรรมนัน้ 

3. ที่ผ่านมาสว่นราชการไดส้รา้งแรงจงูใจเพื่อใหข้า้ราชการมีความขยนั มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน
และมีสมาธิในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จ หรือไม่ อย่างไร ท่านคิดอย่างไ รกับการสรา้ง
แรงจงูใจนัน้ 
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ภาคผนวก ง 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒทิี่ตรวจสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวิจัย 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิทีต่รวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 

1. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัย ์พิมพท์อง  สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารย ์ดร.ก่อเกียรติ ์มหาวีรชาติกลุ  สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

3. อาจารย ์ดร.ปณุณาสา โพธิพฤกษ์  สาขาวิชาจิตวิทยา 
มหาวิทยาลยัพายพั 

4. อาจารย ์ดร.เจนนิเฟอร ์ชวโนวานิช  คณะจิตวิทยา 
จฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั 

5. อาจารย ์ดร.อธิวฒัน ์รตันวงศแ์ข  คณะจิตวิทยา 
มหาวิทยาลยัเกษมบณัฑิต 
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ภาคผนวก จ 
การวิเคราะหด์ัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมอื 
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ตาราง 27 การวิเคราะหด์ัชนีความสอดคลอ้งจากผูเ้ชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ดา้นเนือ้หาของแบบวดัประสบการณพ์นกังาน 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ รวม 

(∑R) 
IOC การแปลผล 

1 2 3 4 5 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

2. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
3. +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

4. +1 +1 0 -1 0 1.00 0.20* ตดัออก 
5. +1 +1 +1 -1 +1 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

6. +1 +1 0 +1 +1 4.00 0.80 คดัเลือก 
7. 0 0 0 -1 -1 -2.00 -0.40* ตดัออก 

สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี 
1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

2. +1 +1 +1 -1 +1 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
3. +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

4. +1 +1 0 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
5. +1 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 คดัเลือก 

สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม   

1. +1 +1 0 -1 +1 2.00 0.40* ตดัออก 
2. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

3. +1 +1 +1 -1 +1 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
4. +1 +1 0 +1 +1 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

5. +1 +1 +1 -1 +1 3.00 0.60 คดัเลือก 
6. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

7. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
8. +1 -1 0 +1 +1 2.00 0.40* ตดัออก 

9. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

หมายเหตุ.-  ค่าดชันีความสอดคลอ้งนอ้ยกว่าเกณฑท์ี่ก าหนด < .50 จึงตดัทิง้ 
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ตาราง 28 การวิเคราะหด์ัชนีความสอดคลอ้งจากผูเ้ชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ดา้นเนือ้หาของแบบวดัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ รวม 

(∑R) 
IOC การแปลผล 

1 2 3 4 5 

1. การท างานทีม่ีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

2. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

3. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
4. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

5. +1 +1 0 0 +1 3.00 0.60 คดัเลือก 
6. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

7. +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
2. การได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
2. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

3. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 
4. +1 +1 0 +1 +1 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

5. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
6. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

3. การได้รับความก้าวหน้าในการท างาน 
1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

2. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

3. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
4. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 

5. +1 0 0 -1 0 0.00 0.00* ตดัออก 
6. +1 0 0 -1 0 0.00 0.00* ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

7. +1 +1 0 -1 -1 0.00 0.00* ตดัออก 
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ตาราง 27 (ต่อ) 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ รวม

(∑R) 
IOC การแปลผล 

1 2 3 4 5 
4. ธรรมนูญในองคก์ร 

1. +1 +1 0 +1 +1 4.00 0.80 คดัเลือก 
2. 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 คดัเลือก 

3. +1 -1 0 -1 0 0.00 0.00* ตดัออก 
4. +1 -1 0 +1 0 1.00 0.20* ตดัออก 

5. +1 +1 0 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
6. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

7. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
5. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

8. +1 +1 +1 +1 -1 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

9. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
10. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

11. +1 +1 0 +1 0 3.00 0.60 คดัเลือก 
12. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

13. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
14. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

15. +1 0 +1 0 0 2.00 0.40* ตดัออก 
16. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

17. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
6. การบูรณาการทางสังคม 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
2. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

3. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
4. +1 +1 0 +1 +1 4.00 0.80 คดัเลือก 
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ตาราง 27 (ต่อ) 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ รวม 

(∑R) 
IOC การแปลผล 

1 2 3 4 5 

5. 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 คดัเลือก 

6. +1 +1 +1 -1 +1 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
7 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

8. +1 -1 0 -1 0 -1.00 -0.20* ตดัออก 
9. +1 +1 +1 -1 +1 3.00 0.60 คดัเลือก 

7. การท างานร่วมกัน 
1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

2. +1 +1 0 0 +1 3.00 0.60 คดัเลือก 

3. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
4. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 

5. +1 0 0 -1 0 0.00 0.00* ตดัออก 
6. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

7. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
8.. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

8. ค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและเป็นธรรม 
1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

2. +1 +1 0 -1 +1 2.00 0.40* ตดัออก 
3. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

4. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
5. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

6. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
7. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

8. +1 +1 +1 +1 -1 3.00 0.60 คดัเลือก 

หมายเหตุ.-  ค่าดชันีความสอดคลอ้งนอ้ยกว่าเกณฑท์ี่ก าหนด < .50 จึงตดัทิง้ 
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ตาราง 29 การวิเคราะหด์ัชนีความสอดคลอ้งจากผูเ้ชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ดา้นเนือ้หาของแบบวดัสญัญาทางจิตวิทยา 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ รวม 

(∑R) 
IOC การแปลผล 

1 2 3 4 5 
1. สัญญาเชิงความสัมพันธ ์    

1. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 

2. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 

3. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 
4. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 

5. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 
6. +1 +1 +1 -1 -1 1.00 0.20* ตดัออก 

2. สัญญาแบบสมดุล    
1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

2. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
3. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

4. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
5. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

6. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
7. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

3. สัญญาระยะเปลี่ยนรูป    

1. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 

2. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 

3. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 
4. +1 +1 0 -1 0 1.00 0.20* ตดัออก 

5. 0 +1 0 +1 0 2.00 0.40* ตดัออก 
6. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 

7. +1 +1 0 -1 0 1.00 0.20* ตดัออก 
8. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 คดัเลือก 

หมายเหตุ.-  ค่าดชันีความสอดคลอ้งนอ้ยกว่าเกณฑท์ี่ก าหนด < .50 จึงตดัทิง้ 
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ตาราง 30 การวิเคราะหด์ัชนีความสอดคลอ้งจากผูเ้ชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ดา้นเนือ้หาของแบบวดัความพงึพอใจในงาน 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ รวม

(∑R) 
IOC การแปลผล 

1 2 3 4 5 
1. ด้านปัญญา 

1. 0 +1 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

2. +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 คดัเลือก 
3. +1 +1 0 -1 -1 0.00 0.00* ตดัออก 

4. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
5. 0 +1 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

6. 0 +1 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
7. +1 -1 +1 +1 +1 3..00 5.00 คดัเลือก 

8. +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
9. 0 +1 +1 -1 0 1.00 0.20* ตดัออก 

10. 0 +1 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
11. +1 0 0 -1 +1 1.00 0.20* ตดัออก 

12. +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 คดัเลือก 
13. 0 +1 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

14. 0 +1 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
15. +1 +1 +1 -1 +1 3.00 0.60 คดัเลือก 

16. 0 +1 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

17. +1 -1 +1 -1 0 0.00 0.00* ตดัออก 

18. 0 +1 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
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ตาราง 29 (ต่อ) 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ รวม

(∑R) 
IOC การแปลผล 

1 2 3 4 5 
2. ด้านอารมณ ์

1. +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 คดัเลือก 
2. +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
3. +1 -1 +1 +1 0 2.00 0.40* ตดัออก 
4. +1 +1 +1 +1 0 3.00 0.60 คดัเลือก 
5. +1 +1 0 +1 +1 4.00 0.80 คดัเลือก 
6. +1 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 คดัเลือก 
7. +1 -1 +1 +1 0 2.00 0.40* ตดัออก 
8. 0 +1 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

หมายเหตุ.-  ค่าดชันีความสอดคลอ้งนอ้ยกว่าเกณฑท์ี่ก าหนด < .50 จึงตดัทิง้ 
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ตาราง 31 การวิเคราะหด์ัชนีความสอดคลอ้งจากผูเ้ชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ดา้นเนือ้หาของแบบวดัความยดึมั่นผูกพนัในงาน 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ รวม

(∑R) 
IOC การแปลผล 

1 2 3 4 5 
1. ความขยันขันแข็ง 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
2. +1 +1 +1 -1 +1 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
3. +1 +1 +1 -1 0 2.00 0.40* ตดัออก 
4. +1 +1 +1 +1 -1 3.00 0.60 คดัเลือก 
5. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
6. +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

2. ความทุ่มเทในการท างาน 
1. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
2. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
3. +1 -1 +1 0 0 1.00 0.20* ตดัออก 
4. 0 -1 0 -1 0 0.00 0.00* ตดัออก 
5. +1 +1 +1 -1 +1 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
6. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
7. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 

3. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน 
1. +1 +1 +1 -1 +1 3.00 0.60 คดัเลือก 
2. +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
3. +1 +1 0 +1 0 3.00 0.60 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
4. +1 +1 0 +1 +1 4.00 0.80 คดัเลือก 
5. +1 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 
6 +1 +1 0 +1 +1 4.00 0.80 ปรบัขอ้ค าถาม คดัเลือก 

หมายเหตุ.-  ค่าดชันีความสอดคลอ้งนอ้ยกว่าเกณฑท์ี่ก าหนด < .50 จึงตดัทิง้ 
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ภาคผนวก ฉ 
การตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนกและคา่ความเช่ือมั่น 
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ตาราง 32 ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบัและรายองคป์ระกอบ
ของแบบวดัประสบการณพ์นกังาน 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 0.82 

1. 0.38  
2. 0.64  
3. 0.75  
4. 0.73  
5. 0.63  

2. สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี 0.78 

1. 0.66  
2. 0.34  
3. 0.65  
4. 0.61  
5. 0.57  

3. สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม 0.86 

1. 0.73  
2. 0.66  
3. 0.71  
4. 0.76  
5. 0.53  
6. 0.64  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ α = 0.91 
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ตาราง 33 ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบัและรายองคป์ระกอบ
ของแบบวดัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
1. การท างานทีม่ีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 0.80 

1. 0.65  
2. 0.68  
3. 0.46  
4. 0.60  
5. 0.54  

2. การได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 0.86 

1. 0.68  
2. 0.74  
3. 0.77  
4. 0.44  
5. 0.75  
6. 0.66  

3. การได้รับความก้าวหน้าในการท างาน 0.81 

1. 0.59  
2. 0.74  
3. 0.65  
4. 0.68  
5. 0.37  

4. ธรรมนูญในองคก์ร 0.89 

1. 0.71  
2. 0.71  
3. 0.83  
4. 0.77  
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ตาราง 32 (ต่อ) 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
5. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 0.93 

1. 0.55  
2. 0.53  
3. 0.81  
4. 0.62  
5. 0.88  
6. 0.88  
7. 0.86  
8. 0.84  
9. 0.83  

6. การบูรณาการทางสังคม 0.95 

1. 0.80  
2. 0.80  
3. 0.78  
4. 0.82  
5. 0.83  
6. 0.82  
7. 0.86  
8. 0.76  
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ตาราง 32 (ต่อ) 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
7. การท างานร่วมกัน 0.94 

1. 0.79  
2. 0.76  
3. 0.87  
4. 0.84  
5. 0.88  
6. 0.83  

8. ค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและเป็นธรรม 0.93 

1. 0.79  
2. 0.87  
3. 0.76  
4. 0.73  
5. 0.88  
6. 0.73  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ α = 0.97 
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ตาราง 34 ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบัและรายองคป์ระกอบ
ของแบบวดัสญัญาทางจิตวิทยา 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
1. สัญญาเชิงความสัมพันธ ์ 0.84 

1. 0.72  
2. 0.73  
3. 0.68  
4. 0.62  
5. 0.53  

2. สัญญาแบบสมดุล 0.86 

1. 0.71  
2. 0.73  
3. 0.56  
4. 0.71  
5. 0.63  
6. 0.68  

3. สัญญาระยะเปล่ียนรูป 0.77 

1. 0.65  
2. 0.42  
3. 0.64  
4. 0.66  
5. 0.34  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ α = 0.91 
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ตาราง 35 ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบัและรายองคป์ระกอบ
ของแบบวดัความพงึพอใจในงาน 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
1. ด้านปัญญา 0.91 

1. 0.51  
2. 0.71  
3. 0.72  
4. 0.46  
5. 0.64  
6. 0.54  
7. 0.73  
8. 0.68  
9. 0.57  
10. 0.57  
11. 0.71  
12. 0.47  
13. 0.57  
14. 0.75  
15. 0.70  
16. 0.49  

2. ด้านอารมณ ์ 0.93 

1. 0.81  
2. 0.70  
3. 0.87  
4. 0.76  
5. 0.86  
6. 0.76  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ α = 0.94 



  

246 

 

246 

ตาราง 36 ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบัและรายองคป์ระกอบ
ของแบบวดัความยดึมั่นผกูพนัในงาน 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก Cronbach's Alpha 
1. ความขยันขันแข็ง 0.81 

1. 0.63  
2. 0.76  
3. 0.63  

2. ความทุ่มเทในการท างาน 0.75 

1. 0.61  
2. 0.66  
3. 0.41  
4. 0.60  
5. 0.58  

3. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน 0.71 

1. 0.60  
2. 0.54  
3. 0.45  

ค่า Cronbach's Alpha แบบสอบถามทัง้ฉบับ α = 0.88 
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ภาคผนวก ช 
ผลการวิเคราะหค์วามตรงเชิงโครงสร้าง 

  



  

248 

 

248 

ตาราง 37 การวิเคราะหค์วามตรงเชิงโครงสรา้งของแบบวดัประสบการณพ์นกังาน 

ข้อ ค่าน ้าหนัก 
ค่าความเช่ือมั่น 

ในการวัดตัวแปรแฝง 
ค่าเฉลี่ย 

ความแปรปรวน 
1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 0.87 0.62 

1. 0.71   
2. 0.85   
3. 0.83   
4. 0.75   

2. สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี 0.80 0.51 
1. 0.81   
2. 0.38   
3. 0.74   
4. 0.69   
5. 0.65   

3. สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม 0.84 0.57 
1. 0.84   
2. 0.86   
3. 0.72   
4. 0.55   

2 = 309.25, df = 62, p-value = 0, SRMR = 0.045, RMSEA = 0.080, GFI = 0.93, 

NFI = 0.97, CFI = 0.97, TLI = 0.97, AGFI = 0.90, PNFI = 0.77, 2 /df = 4.99 
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ตาราง 38 การวิเคราะหค์วามตรงเชิงโครงสรา้งของแบบวดัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ข้อ ค่าน ้าหนัก 
ค่าความเช่ือมั่น 

ในการวัดตัวแปรแฝง 
ค่าเฉลี่ย 

ความแปรปรวน 
1. การท างานทีม่ีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 

0.81 0.53 

1. 0.73   
2. 0.82   
3. 0.45   
4. 0.75   
5. 0.60   

2. การได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 0.88 0.56 

1. 0.71   
2. 0.81   
3. 0.84   
4. 0.47   
5. 0.83   
6. 0.75   

3. การได้รับความก้าวหน้าในการท างาน 0.83 0.52 

1. 0.57   
2. 0.89   
3. 0.83   
4. 0.82   
5. 0.34   

4. ธรรมนูญในองคก์ร 0.89 0.67 
1. 0.77   
2. 0.76   
3. 0.89   
4. 0.85   
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ตาราง 37 (ต่อ) 

ข้อ ค่าน ้าหนัก 
ค่าความเช่ือมั่น 

ในการวัดตัวแปรแฝง 
ค่าเฉลี่ย 

ความแปรปรวน 
5. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 0.94 0.64 

1. 0.51   
2. 0.49   
3. 0.85   
4. 0.66   
5. 0.92   
6. 0.94   
7. 0.90   
8. 0.89   
9. 0.87   

6. การบูรณาการทางสังคม 0.95 0.70 
1. 0.82   
2. 0.82   
3. 0.80   
4. 0.84   
5. 0.85   
6. 0.86   
7. 0.89   
8. 0.79   

7. การท างานร่วมกัน 0.94 0.64 
1. 0.82   
2. 0.79   
3. 0.88   
4. 0.88   
5. 0.91   
6. 0.86   
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ตาราง 37 (ต่อ) 

ข้อ ค่าน ้าหนัก 
ค่าความเช่ือมั่น 

ในการวัดตัวแปรแฝง 
ค่าเฉลี่ย 

ความแปรปรวน 
8. ค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและเป็นธรรม 0.93 0.69 

1. 0.82   
2. 0.92   
3. 0.78   
4. 0.76   
5. 0.92   
6. 0.78   

2 = 4694.59, df = 1099, p-value = 0, SRMR = 0.050, RMSEA = 0.074, GFI = 0.76, 

NFI = 0.97, CFI = 0.98, TLI = 0.98, AGFI = 0.73, PNFI = 0.91, 2 /df = 4.27 
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ตาราง 39 การวิเคราะหค์วามตรงเชิงโครงสรา้งของแบบวดัสญัญาทางจิตวิทยา 

ข้อ ค่าน ้าหนัก 
ค่าความเช่ือมั่น 

ในการวัดตัวแปรแฝง 
ค่าเฉลี่ย 

ความแปรปรวน 
1. สัญญาเชิงความสัมพันธ ์ 0.89 0.74 

1. 0.88   
2. 0.89   
3. 0.80   

2. สัญญาแบบสมดุล 0.84 0.53 

1. 0.86   
2. 0.89   
3. 0.54   
4. 0.72   
5. 0.56   

3. สัญญาระยะเปลี่ยนรูป 0.86 0.67 

1. 0.84   
2. 0.85   
3. 0.77   

2 = 204.71, df = 41, p-value = 0, SRMR = 0.043, RMSEA = 0.080, GFI = 0.94, 

NFI = 0.97, CFI = 0.98, TLI = 0.97, AGFI = 0.90, PNFI = 0.72, 2 /df = 4.99 
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ตาราง 40 การวิเคราะหค์วามตรงเชิงโครงสรา้งของแบบวดัความพงึพอใจในงาน 

ข้อ ค่าน ้าหนัก 
ค่าความเช่ือมั่น 

ในการวัดตัวแปรแฝง 
ค่าเฉลี่ย 

ความแปรปรวน 
1. ด้านปัญญา 0.90 0.64 

1. 0.75   
2. 0.63   
3. 0.85   
4. 0.61   
5. 0.83   
6. 0.81   
7. 0.75   

2. ด้านอารมณ ์ 0.88 0.65 

1. 0.67   
2. 0.78   
3. 0.91   
4. 0.84   

2 = 125.91, df = 26, p-value = 0, SRMR = 0.035, RMSEA = 0.080, GFI = 0.95, 

NFI = 0.98, CFI = 0.98, TLI = 0.98, AGFI = 0.91, PNFI = 0.71, 2 /df = 4.84 
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ตาราง 41 การวิเคราะหค์วามตรงเชิงโครงสรา้งของแบบวดัความยึดมั่นผกูพนัในงาน 

ข้อ ค่าน ้าหนัก 
ค่าความเช่ือมั่น 

ในการวัดตัวแปรแฝง 
ค่าเฉลี่ย 

ความแปรปรวน 
1. ความขยันขันแข็ง 0.83 0.62 

1. 0.71   
2. 0.89   
3. 0.76   

2. ความทุ่มเทในการท างาน 0.90 0.65 

1. 0.80   
2. 0.85   
3. 0.77   

3. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน 0.61 0.54 
1. 0.64   
2. 0.61   
3. 0.68   

2 = 84.56, df = 17, p-value = 1, SRMR = 0.034, RMSEA = 0.080, GFI = 0.96, NFI = 0.98, 

CFI = 0.98, TLI = 0.97, AGFI = 0.92, PNFI = 0.60, 2 /df = 4.97 
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ภาคผนวก ซ 
ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพ 
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ตาราง 42 แสดงการลงรหสัและจดัหมวดหมู่ขอ้มลูในการวิเคราะหเ์ชิงคณุภาพ 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่อทิธิพลตอ่ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

1. ผลการวิเคราะหท์ี่
สอดคลอ้งกบั 
ตวัแปรที่พบในเชงิ
ปรมิาณ 

1. ประสบการณ์
พนกังาน 

1. สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ 

- สถานท่ีท างานสะอาด สวยงาม 

- วสัดอุปุกรณต์่าง ๆ มีความพรอ้ม 

- วสัดอุปุกรณอ์ านวยความสะดวกให้
ผูป้ฏิบตัิงาน 

- อปุกรณต์่าง ๆ ช่วยใหท้ างานสะดวก
ราบรื่น 

2.สภาพแวดลอ้ม
ทางเทคโนโลยี 

- คอมพวิเตอร ์Notebook Internet 
สามารถอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน 

- มีระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสช์่วยให้
ท างานเรว็ขึน้ 

- มีระบบ DPIS ไม่ตอ้งเขียนใบลา  
ท าใหส้ะดวกขึน้ 

3.สภาพแวดลอ้ม
ทางวฒันธรรม 

- ผูบ้งัคบับญัชาเห็นความสามารถ 

- สามารถแสดงความคดิเห็นในการ
ท างานอย่างอิสระ 

- มีบรรยากาศที่สบาย ๆ ไม่เครยีด  
เอือ้ใหส้มรรถนะในการท างานของ
ขา้ราชการดีขึน้ 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่ออิทธิพลต่อ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

 2. คณุภาพชวีิตใน
การท างาน 

1. การท างานท่ีมี
ความปลอดภยัและ
ส่งเสรมิสขุภาพ 

- ความเครียด ความกดดนัจากงาน กฎ 
ระเบียบ กฎเกณฑ ์จึงท าใหบ้คุลากร 
ไม่ทุ่มเทในงาน 

- สถานท่ีท างานไม่แออดัเกินไป รูส้กึ
โปรง่ ทกุหอ้งติดแอร ์ไม่รอ้นเกินไป 

- การท างานก็ตอ้งลงพืน้ท่ี ก่อใหเ้กิด
ความเส่ียง รูส้กึไม่ปลอดภยัท าให้
ท างานไมเ่ตม็ที่ 

2. การไดร้บัโอกาสใน
การพฒันาศกัยภาพ 

- สามารถตดัสินใจได ้โดยไม่ตอ้งรอ
ผูบ้งัคบับญัชาท าใหเ้กดิความภมูใิจ 

- ไดร้บัการสนบัสนนุส่งเสรมิใหพ้ฒันา
ตนเองไดต้ลอดเวลา 

- ไดไ้ปอบรม ประชมุ สมัมนา และ
น ามาปรบัใชใ้นการท างานเป็นการ
พฒันาศกัยภาพตนเอง 

3. การไดร้บั
ความกา้วหนา้ 
ในการท างาน 

- ไดค้วามกา้วหนา้ ไดเ้ล่ือนขัน้เลือ่น
ต าแหน่ง ท าใหพ้รอ้มที่จะอทุิศและ
ทุ่มเทในการท างาน 

- หวัหนา้เห็นศกัยภาพ มอบหมายงาน
ใหม่ ๆ ไดเ้รียนรูท้  าใหม้ีประสบการณ ์

- ไดเ้ล่ือนระดบัตามสายงาน  
ไดร้บัความกา้วหนา้ 

4. ธรรมนญูในองคก์ร - ไดป้ฏิบตัิตามกฎหมาย ท าใหย้นิดี 
ที่จะปฏิบตัิงานกบัผูเ้ขา้รบับรกิาร 

- องคก์ร เนน้เรื่องความซื่อสตัยเ์ป็นเรื่อง
ส าคญั ท าใหช้ีวติขา้ราชการรูส้กึ
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ปลอดภยั และท าใหต้ัง้ใจท างาน 

ตาราง 41 (ต่อ) 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่ออิทธิพลต่อ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

  5. ความสมดลุ
ระหว่างชีวติกบั 
การท างาน 

- ไม่มีภาวะเครยีดเรื่องลกูส่งผลให้
สามารถท างานประจ าไดเ้ตม็ที่ 

- การยดืหยุ่นเวลาปฏิบตังิานท าใหท้ างาน
เต็มที่กว่าการไมย่ืดหยุ่น เพราะมองผล
ของงาน ไม่ใชเ่วลาท างาน 

- วนัหยดุ คอ่นขา้งยืดหยุ่น นีค้ือส่ิงที่
ส  าคญัท าใหม้ีเวลามากขึน้ ท าใหม้ีพลงั 
ในการท างาน 

6. การบรูณาการ
ทางสงัคม 

- รบัราชการไดท้ างานท่ีเป็นประโยชน ์ 
เกิดประโยชนก์บัสงัคม ท าใหอ้ยู่ในระบบ
ไดจ้นถึงปัจจบุนั 

- ไดท้ างานตอบสนองผูร้บับรกิาร  
ท าใหผู้ร้บับรกิารมคีวามสขุ มนัคอืหนา้ที่ 
ที่ท าใหรู้ส้กึมคีวามสขุ รูส้กึสนกุแลว้ 
อยากไปต่อกบัองคก์ร อยากพฒันา 

7.การท างานรว่มกนั - เพื่อนรว่มงาน มีผลท าใหเ้ราอยาก
ท างาน 

- การท างานเป็นทีม สามารถช่วยให้
บคุลากรพรอ้มที่จะท างานดว้ยความ
เต็มที่และเต็มใจ 

- เพื่อนรว่มงานท่ีดี ผูบ้งัคบับญัชาที่ดี  
ท าใหอ้ยูก่บังาน ไดท้ างานเต็มที่ 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่ออิทธิพลต่อ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

  8. ค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและ 
เป็นธรรม 

- สวสัดิการของพ่อ แม่ ลกู และในวยั
เกษียณ ท าใหมุ้่งมั่นในการปฏิบตัิงาน 

- รายได ้สวสัดิการ รกัษาพยาบาล  
ท าใหทุ้่มเทท างาน ท าใหม้คีวามสขุ 

- สภาพเศรษฐกจิปัจจบุนัขา้ราชการ 
มีคณุภาพชวีิตที่ไดม้าตรฐานเพราะวา่ 
นอกระบบราชการเศรษฐกิจไมด่ ี

3. สญัญาทาง
จิตวิทยา 

1. สญัญาเชงิสมัพนัธ ์ - เอาความรูท้ี่เรามีมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์
มากที่สดุ เพราะส่วนราชการใหส่ิ้งที่มี
ประโยชนก์บัเรา ใหเ้งินเดือน 

- ในเมื่อองคก์รใหเ้ราแลว้ เรากเ็ตม็ที่กบั
องคก์ร เราคิดนวตักรรมใหม่ ๆ 

- ความคาดหวงั คือ ความมั่นคงในอาชีพ 
การรบัราชการมนัสรา้งความมั่นคงใน
อาชีพ งานท่ีเราไดร้บัมอบหมายไม่ว่าจะ
ยากหรือง่าย กจ็ะตัง้ใจทุ่มเทท างาน 

2. สญัญาแบบสมดลุ - เรามกีารพฒันาตวัเองตลอดเวลา 
เพื่อใหร้องรบัภารกิจ ขณะปัจจบุนันีไ้ม่ว่า
จะเป็นการเลื่อนขัน้ หรือความ
เจรญิกา้วหนา้ก็ตรงกบัท่ีตัง้เปา้หมายไว ้

- คาดหวงัเป็นอยา่งยิ่งว่าบรรจรุบัราชการ
ก็ตอ้งมีความกา้วหนา้ในหนา้ที่ และ
ปฏิบตัิงานดว้ยความตัง้ใจมาโดยตลอด 

- ไดร้บัมอบหมายงานต่าง ๆ จะตัง้ใจ
มุ่งมั่นท างาน จนไดร้บัรางวลัสนบัสนนุ
ภารกิจหลกัของกรม 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่ออิทธิพลต่อ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

  3. สญัญาระยะ 
เปล่ียนรูป 

- มีการปรบัปรุงโครงสรา้ง บางคนกลวัวา่
จะตอ้งมีการบงัคบัใหโ้ยกยา้ยสถานท่ี
ท างาน ท าใหเ้กิดความเครียด 

4. ความพึงพอใจ
ในงาน 

1. ดา้นอารมณ ์ - พึงพอใจมาก เพราะงานท่ีท าตรงกบั
ทศันะคต ิ

- มีความสขุในการท างานมาก 

- พึงพอใจที่สามารถชว่ยใหผู้ร้บับรกิาร 
ไดข้อ้มลูขอ้เท็จจรงิอยา่งแทจ้รงิถงึแมว้า่
จะยากล าบาก แต่ท าใหรู้ส้กึมคีณุค่า 

2. ดา้นปัญญา - พึงพอใจกบัเพื่อนรว่มงาน การท างาน
เป็นทีม มีความรว่มแรงรว่มใจในการ
ท างาน 

- พอใจในงานท่ีท า เพราะพฒันา
ศกัยภาพใหม้ีตนเองใหม้ีองคค์วามรู ้
ที่กวา้งมากขึน้ 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่ออิทธิพลต่อ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

2. ผลการวิเคราะห์
ที่นอกเหนือจากผล
การวเิคราะหต์วั
แปรที่พบในเชงิ
ปรมิาณ 

1. คณุลกัษณะของขา้ราชการท่ีมคีวาม
ยึดมั่นผกูพนัในงาน  

- ตอ้งมคีวามรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ ซึ่งส่ิงเหล่านี ้
จะท าใหข้า้ราชการยอมทุม่เทอทุศิตนทัง้
แรงใจแรงกายในการปฏิบตัิงาน 

- ตอ้งมกีารพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ 

- ตอ้งมคีวามซื่อสตัย ์ถา้ไม่มีความซื่อสตัย์
ประชาชนจะถกูเอารดัเอาเปรียบ 

2. คณุลกัษณะของผูน้  าที่เอือ้ใหเ้กิด
ความยึดมั่นผกูพนัในงาน 

- การสนบัสนนุใหค้วามชว่ยเหลือ แกปั้ญหา 
คือ ส่ิงส าคญัที่จะท าใหบ้คุลากร มีความทุ่มเท
ในการท างาน 

-หวัหนา้งานตอ้งเป็นท่ีปรกึษาที่ดี 

- จะตอ้งมีความใส่ใจ เขา้อกเขา้ใจและรบัฟัง
ผูป้ฏิบตัิงาน 

- ตอ้งเขา้ใจแก่นแทน้โยบายของผูบ้รหิาร 
นโยบายองคก์ร 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่ออิทธิพลต่อ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

3. แนวทางการ
เสรมิสรา้งความ 
ยึดมั่นผกูพนัในงาน 

1.ประสบการณ์
พนกังาน 

1.สภาพแวดลอ้ม 
ทางกายภาพ 

- ตอ้งจดัสภาพแวดลอ้มสถานท่ีท างาน 
ใหโ้ปรง่ สบาย ไม่แออดั 

- สนบัสนนุวสัดอุปุกรณใ์นการท างาน 

- สถานท่ีท างานตอ้งสะอาด 

2.สภาพแวดลอ้ม 
ทางเทคโนโลยี 

- ตอ้งมกีารสนบัสนนุอินเตอรเ์น็ต หรือ
คอมพิวเตอร ์ในการท างานใหบ้คุลากร  
จะไดต้ัง้ใจท างานเต็มที่ 

- จดัใหม้ีเทคโนโลยี Application ระบบ
ต่าง ๆ มาชว่ยในการท างาน ท าใหส้ะดวก
ช่วยพฒันาในการท างาน 

3.สภาพแวดลอ้ม 
ทางวฒันธรรม 

- ตอ้งเปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเห็น
หรือใหอ้ิสระในการท างาน  

- การมีระบบการสอนงาน หรือมพีี่เลีย้ง 

- หวัหนา้เป็นแบบอย่างที่ดีท  าใหเ้กิด
วฒันธรรมมนัเป็นการปรบัเปล่ียน
พฤติกรรมที่มนัจะตอ้งใชเ้วลานาน 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่ออิทธิพลต่อ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

 2. คณุภาพชวีิต
ในการท างาน 

1. การท างานท่ีมี
ความปลอดภยั 
และส่งเสรมิสขุภาพ 

- การประเมินสขุภาพจติหรือพบกบั 
นกัใหค้  าปรกึษา การจดัตัง้ศนูยพ์กัใจ 

- การก าหนดโครงการ/กจิกรรมตา่ง ๆ กิจกรรม
เตรียมแผนรองรบัภยัพิบตัิและภาวะฉกุเฉิน 

2. การไดร้บัโอกาส
ในการพฒันา
ศกัยภาพ 

- การจดัฝึกอบรมแบบ onsite และ online  
การสอนงาน การเรยีน E-Learning การใช้
ระบบติวเตอร ์พ่ีสอนนอ้ง 

- มีแผนพฒันาบคุลากรทกุระดบัอย่างเป็น
ระบบ 

- การอบรมพฒันาบคุลากรตามสายงานต่าง ๆ 
เช่น หลกัสตูรสายงานหลกั สายงานสนบัสนนุ  

3. การไดร้บั
ความกา้วหนา้ 
ในการท างาน 

- มีเกณฑใ์นการคดัเลือก การเลื่อนระดบัอย่าง
ชดัเจน เหมาะสมและตรวจสอบได ้

- ก าหนดเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
ของแต่ละต าแหน่งใหช้ดัเจนและเป็นธรรม 

- มีการยา้ยใหข้า้ราชการออกไปด ารงต าแหน่ง
สงูขึน้ เพื่อใหสู้่ระดบัผูอ้  านวยการ 

4. ธรรมนญู 
ในองคก์ร 

- ตอ้งแสดงใหเ้ห็นวา่บรหิารงานดว้ยความ
โปรง่ใส ตามระเบียบท่ีก าหนด โดยเฉพาะเรื่อง
การบรหิารงานงานบคุคล 

- ปฏิบตัิตามกฎหมาย ท าใหส้บายในการ
ท างาน ท าใหมุ้่งปฏิบตัิงานใหส้ าเรจ็โดยไม่ตอ้ง
กงัวล 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่ออิทธิพลต่อ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

 พอใจในงาน 5.ความสมดลุ
ระหว่างชีวติกบัการ
ท างาน 

- จดัท าแผนเสรมิสรา้งความผาสกุและ 
ความผกูพนัของบคุลากร 

-  มีสถานท่ีพกัผ่อน เช่น หอ้งสตดูิโอ หอ้งดหูนงั 
หอ้งฟังเพลง 

- มีเวลางานท่ียืดหยุ่น เพื่อจะมีเวลาในการดแูล
ครอบครวั 

6.การบรูณาการ
ทางสงัคม 

- ตอ้งปฏิบตัิตามภารกิจของหน่วยงาน เพราะ
งานราชการท าเพื่อประชาชน ขา้ราชการจะรูส้กึ
ภมูิใจในหนา้ที่ บทบาทของตนเอง 

- นโยบายองคก์รเองตอ้งชดัเจนใหป้ระชาชนได้
ประโยชนจ์รงิ ๆ จะท าใหข้า้ราชการรบัรูว้่างาน
ของเขามีประโยชนต์่อผูอ้ื่น 

7.การท างาน
รว่มกนั 

 - ตอ้งใหก้ารยอมรบั โดยเฉพาะคนรุน่ใหม่  
ที่ตอ้งการการยอมรบัในที่ท  างาน 

- ในทีมตอ้งมเีป้าหมายรว่มกนัท่ีชดัเจน 

-หวัหนา้ตอ้งมอบหมายงานท่ีเทา่เทียมกนั 
และปฏิบตัิต่อผูป้ฏิบตัิที่เท่าเทยีมเพื่อไม่ใหท้ีม
เกิดความแตกแยก 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่ออิทธิพลต่อ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

  8.ค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและ 
เป็นธรรม 

- การก าหนดตวัชีว้ดั ควรมีหลกัเกณฑท์ี่ชดั
และควรชีแ้จงผลการประเมินท่ีเป็นการพฒันา
อย่างแทจ้รงิ ปราศจากอคต ิ

- ตอ้งมีบรรทดัฐานเก่ียวกบัเรื่องค่าตอบแทน
การประเมินผลงาน 

- จดัใหม้ีเงินเพิม่ส าหรบัต าแหน่งที่มีความ
เส่ียงในการท างาน และก าหนดใหม้ี
หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาอยา่งชดัเจน 

3. สญัญา 
ทางจติวิทยา 

1. สญัญา 
เชิงสมัพนัธ ์

- ใหร้างวลั คา่ตอบแทนเล่ือนขัน้ เล่ือน
ต าแหน่งตามความเหมาะสมกบัที่ขา้ราชการ
ทุ่มเทท างาน 

- การใหค้วามมั่นคงในการท างาน ถึงแม้
ค่าตอบแทนจะนอ้ยแต่ก็ท าใหรู้ส้กึมีความสขุ
และสามารถใชช้ีวติอยา่งมคีณุภาพ 

2. สญัญา 
แบบสมดลุ 

- การใหค้วามกา้วหนา้ในอาชีพท าให้
ขา้ราชการมีความสขุและทุ่มเทในการท างาน 

- หากมีผลปฏิบตัิราชการท่ีท าใหง้านของกรม
เกิดประสิทธิภาพ ควรพิจารณาใหท้นุอบรม
ต่างประเทศ   
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ประเด็นทีศึ่กษา 
ปัจจัยทีมี่ออิทธิพลต่อ 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 
ตัวอย่างพฤตกิรรม/ 

ลักษณะการด าเนินการ 

  3. สญัญาระยะ
เปล่ียนรูป 

- การยา้ยกลบัภมูิล าเนา เพื่อใหข้า้ราชการ
ไดอ้ยู่กบัครอบครวั ไดด้แูลครอบครวั  
เพราะเป็นการสรา้งขวญัและก าลงัใจ 
ในการท างาน 

- เมื่อมกีารพิจารณาโยกยา้ยควรสรา้ง 
ความเขา้ใจรว่มกนัระหวา่งส่วนราชการกบั
ขา้ราชการ 

4. ความพึงพอใจ
ในงาน 

1. ดา้นอารมณ ์ - มอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู ้
ความสามารถ ท าใหเ้กิดความรูส้กึรกัในงาน
มีความสขุและทุ่มเทในงาน 

- การท างานท่ีช่วยเหลือประชาชนท่ีมีความ
ทกุข ์ท าใหรู้ส้กึพงึพอใจที่ไดป้ฏิบตัิงาน
ราชการเพราะเป็นงานท่ีมีคณุค่า 

2. ดา้นปัญญา - สนบัสนนุใหข้า้ราชการไดร้บัการพฒันา 

- มอบหมายงานส าคญั 

- การใหค้วามเจรญิกา้วหนา้ ในต าแหน่ง
หนา้ที่การงาน 
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ชื่อ-สกุล สภุาภรณ ์ผลบญุ 
สถานทีเ่กิด สงขลา 
วุฒกิารศึกษา ศิลปศาสตรบณัฑิต (ศศ.บ.) สาขาวิชาจิตวิทยาองคก์าร  

ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (ศศ.ม.) สาขาวิชาจิตวิทยาการใหค้ าปรกึษา  
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