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การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงาน

และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรหน่วยงานในส่วนกลาง สาํนกังานศาลยติุธรรม โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรหน่วยงานในส่วนกลาง สํานกังานศาลยุติธรรม จาํนวน 310 คน และมีเคร่ืองมือ

ท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม โดยมีสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การหาค่าเฉล่ีย ความถ่ี ร้อยละ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation)

ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานและความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง

และองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานทั้ง 8 ด้าน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร

แบ่งเป็นระดับปานกลาง จาํนวน 6 ด้าน และระดับตํ่า จาํนวน 2 ด้าน โดยมีด้านโอกาสในการพฒันาขีด

ความสามารถของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.66) รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้

ในงาน และด้านลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองค์กร

(r = 0.55) เท่ากนั ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั และดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร

อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.54) เท่ากัน ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมระดับปานกลางกับ

ความผูกพนัต่อองค์การ (r = 0.51) ด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพใน

ระดบัตํ่า (r = 0.37) และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัใน

ระดบัตํ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม (r = 0.26) อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01

คาํสาํคญั : คุณภาพชีวิตในการทาํงาน, ความผกูพนัต่อองค์กร
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Abstract

The study relationship beteen of the quality of working life of the And employee

engagement of personel of the office of the judicrary. The sample used in this 310 people. A

questionnaire was used as a research tool. Statistics used were for data analysis such as frequency,

percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s coefficient correlation.

The research results showed that overall the quality of work life had a strong positive correlation

with the Employee Engagement with statistically significant at 0.01 level. The organization should focus

on the quality of work life in every aspect for personnel to have a higher level of Employee Engagement.

Keywords : Quality of Work Life, Employee Engagement, Courts personnel
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บทนํา

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา

ในการบริหารงานในองคก์ารให้เป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารวางไว้ กล่าวไดว้่า

บุคลากรเป็นปัจจัยทางการบริหารท่ีสําคัญท่ีสุด เน่ืองจากทรัพย์กรมนุษย์ถือเป็นสินทรัพย์ท่ีสําคัญ

(Human Asset) ต่อการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ท่ีองค์การกาํหนดไว้ หรือแม้กระทั่ง

การเปล่ียนแปลงองค์กรให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มและการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีเกิดข้ึน ลว้นแลว้แต่

มีทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูท่ี้ผลกัดนัความสาํเร็จด้วยกันทั้งส้ิน ด้วยเหตุน้ี องค์กรในปัจจุบนัไม่ว่าจะเป็น

องค์การราชการ รัฐวิสาหกิจ เอกชน ล้วนแต่ให้ความสําคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ ง ส้ิน

ซ่ึงไม่เพียงแค่เพ่ิมสมรรถนะใหแ้ก่บุคลากรเท่านั้น แต่จะตอ้งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเหมาะสม

และครอบคลุมทั้งในด้าน การสรรหา การคดัเลือก การกาํหนดระดับและตาํแหน่ง การประเมินค่างาน

การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ การปฐมนิเทศ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ การเล่ือนตาํแหน่ง

การโยกยา้ย วินยั แรงงานสัมพนัธ์ การลาออก การเกษียณอายุ ฯลฯ ภายใตภ้าวะเศรษฐกิจและการแข่งขนั

ในยุคโลกาภิวตัน์ (globalization) การจัดการทรัพยากรมนุษยมี์ภาระหน้าท่ีสําคัญท่ีจะต้องหาทางให้

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสามารถเพ่ิมผลผลิตของการทาํงานเพ่ือให้บุคลากรทาํงานได้บรรลุตาม

วตัถุประสงค์ท่ีองค์กรกาํหนดไว้ พร้อม ๆ กับการจะต้องสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศการทาํงานท่ีดี

ให้เกิดข้ึน เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรไปพร้อมๆกนัดว้ย การจดัการทรัพยากรมนุษย์

สมัยใหม่จึงจาํเป็นต้องบริหารงานให้สมดุลระหว่าง ความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กรและ

วตัถุประสงค์ของบุคลากรไปพร้อมกัน จะให้ความสําคัญต่อวตัถุประสงค์แค่ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงไม่ได้

ดงันั้น การจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งให้ความสําคญัต่อการสร้างความสมดุลระหว่างการบริหารงาน

ท่ีสามารถตอบสนองต่อวตัถุประสงค์ขององค์กรและบุคคลไปพร้อมกัน

ศาลยุ ติธรรมเป็นองค์กรท่ีให้ความสําคัญกับการพัฒนารูปแบบการให้บริการเพื่ออํานวย

ความยุติธรรมให้กับประชาชนไปพร้อมกับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรองค์กรมาโดยตลอด

ดังจะเห็นได้จากนโยบายประธานศาลฎีกา (พ.ศ. 2565 – 2566) ข้อ 1 “รักศาล” ท่ีได้กําหนดนโยบาย

ในการเสริมสร้างจิตสํานึกให้บุคลากรมีความรักความผูกพนัในองค์กร โดยมุ่งเน้นการสร้างความสามคัคี

การทาํงานเป็นทีม การสร้างทศันคติ และสภาวะแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน รวมทั้ งมุ่งพฒันาคุณภาพชีวิต

ของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของศาลยติุธรรมในการให้บริการประชาชน ในการปฏิบติังาน

ธุรการมีสาํนกังานศาลยุติธรรมเป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล และมีเลขาธิการ

สํานักงานศาลยุติธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการศาลยุติธรรมข้ึนตรงต่อประธานศาลฎีกา ซ่ึงมีหน้าท่ี

เก่ียวกบังานธุรการของศาลยุติธรรมงานส่งเสริมงานตุลาการและงานวิชาการเพื่อสนบัสนุนและอาํนวยความ

สะดวก ให้แก่ศาลยุติธรรม อาทิ การจัดทาํงบประมาณรายจ่าย ประจําปีการบริหารการเงิน การพัสดุ

การวางแผนเก่ียวกับบุคลากร รวมทั้ งเสริมสร้างให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว
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และมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งช่วยงานคน้ควา้ทาง วิชาการแก่ผูพิ้พากษา รวมตลอดทั้งการประสานงาน

กบัส่วนราชการต่าง ๆ และเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการจดัสรรทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายบริหารจึงตอ้ง

ให้ความสาํคญัแก่การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

เน่ืองจากในปัจจุบนัหน่วยงานในส่วนกลาง สํานักงานศาลยุติธรรม มีแนวโน้มท่ีบุคลากรเขา้สู่

วยัเกษียณเป็นจาํนวนมาก และมีการโยกยา้ยไปสู่ศาลส่วนภูมิภาคอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงมีบุคลากรวยัทาํงาน

ส่วนใหญ่ท่ีเป็นคนรุ่นใหม่ อยา่ง Generation Y ซ่ึงกาํลงัจะเขา้มามีบทบาทแทนคนรุ่นก่อนๆ เพราะคนกลุ่มน้ี

มกัให้ความสาํคญักบัอิสระและชีวิตส่วนตวั ในขณะท่ียงัคงตอ้งการความทา้ทายในชีวิตและอาชีพการงาน

มากกว่าการอดทนทาํงานในสภาวะแวดลอ้มท่ีไม่ตอ้งการ ปัจจยัเช่นน้ีทาํให้การสร้างความผูกพนัของ

พนักงานและองคก์รในปัจจุบนัเป็นไปได้ยากข้ึน ส่งผลให้อตัราการเปล่ียนงาน (Turnover rate) มีแนวโน้ม

เพ่ิมสูงข้ึนตามไปด้วย อนัอาจนาํมาสู่การขาดแคลนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในอนาคตท่ีจะมาขบัเคล่ือน

นโยบายให้ไปสู่เป้าหมายขององค์กร หากมีการวิเคราะห์ วางแผน และปรับปรุงพฒันาคุณภาพชีวิต

ในการทํางานอย่างต่อเน่ือง สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรในองค์กรอย่างทั่วถึง

จะทาํให้องค์กรรับมือกับปัญหา และอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว รวมถึง

ลดผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต ผูว้ิจยัเช่ือว่าจะเป็นหน่ึงในวิธีการพฒันาองคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ

ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในองคก์รทุ่มเทแรงกาย แรงใจ อุทิศช่วยเหลือองคก์รอย่างเต็มกาํลงั

ความสามารถ อยู่กบัองคก์รเป็นระยะนานตราบเท่าท่ีบุคลากรผูน้ั้นยงัสามารถทาํงานไดแ้ละทาํงานอย่าง

มีความสุขไปในคราวเดียวกัน

ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น จึงทาํให้ผูว้ิจัยเห็นถึงความสําคญัในเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงาน

และความผกูพนัต่อองคก์ร ตลอดจนถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรดงักล่าว

วตัถุประสงค์ของการวจิัย

เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร

หน่วยงานในส่วนกลาง สาํนกังานศาลยุติธรรม

สมมุติฐานการวิจัย

คุณภาพชีวิตในการทาํงานในแต่ละดา้น ของบุคลากรหน่วยงานในส่วนกลาง สํานักงานศาลยุติธรรม

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร

http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/gen-y?ID=6360
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กรอบแนวคิดการวิจัย

การทบทวนวรรณกรรม

คุณภาพชีวติการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทาํงานตามแนวคิดของ Walton (1974) ศึกษารูปแบบการทาํงานท่ีตอบสนอง

ต่อความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยท่ีสังคมและสภาพแวดลอ้มขององคก์ารเป็นส่วน

สําคญัท่ีจะทาํให้งานประสบความสําเร็จ ซ่ึงจะนําไปสู่ความมัน่คงในหน้าท่ีการงานจนก่อเกิดเป็น

ความผูกพนั และให้ความร่วมมือเพื่อพฒันาองค์กรให้เติบโตมัน่คงยิ่งข้ึน

ผูว้ิจยัไดท้าํการให้ความหมายของคาํว่า “คุณภาพชีวิตการทาํงาน” หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล

ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองงาน สภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลตอ้งเผชิญในการทาํงาน

ความสมัพนัธ์กบัคนในองคก์ร ตลอดจนความสมดุลระหว่างการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั ซ่ึงสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการส่วนบุคคลครอบคลุมปัจจัยต่างๆ ทั้งทางร่างกายและจิตใจ

ในการกาํหนดเคร่ืองมือหรือตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานไดมี้นักวิชาการหรือนักทฤษฎีต่างๆ

มากมายไดก้าํหนดปัจจัยทั้งท่ีเหมือนหรือแตกต่างกนั ดงันั้น การสร้างเคร่ืองมือให้มีคุณภาพ จึงไม่สามารถ

กาํหนดเป็นมาตรฐานตายตวัได้ เพราะสถานการณ์หรือกลุ่มตวัอย่างท่ีผูว้ิจยัสนใจ อาจมีการเปล่ียนแปลง

หรือมีความแตกต่าง เคร่ืองมือท่ีดีจึงควรสามารถเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงใหม่ได้เสมอไม่มีท่ีส้ินสุด

(Saengloetuthai, 2015) อย่างไรก็ตาม การวิจัยน้ีได้เ ลือกองค์ประกอบตามทฤษฎีของ Walton โดยมี

องคป์ระกอบ 8 ดา้น ประกอบดว้ย (1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (3) โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร (4) ดา้นความมัน่คง

และความกา้วหนา้ในงาน (5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั (6) ประชาธิปไตยในองคก์ร

(7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน (8) ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่นเดียวกับแนวคิด
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ของ Huse and Cummings อนัจะเห็นไดจ้ากองค์ประกอบ 8 ดา้นของคุณภาพชีวิตการทาํงานของทั้งสอง

แนวคิด ซ่ึงแทบจะไม่มีความแตกต่างกนั

ความผูกพัน (Employee Engagement)

Mowday et al. (1974) อ้างถึงใน Brown (1997) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า

เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อองค์การ และแสดงออกมาในลกัษณะของความตอ้งการ

คงอยู่ ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การมีความเต็มใจและภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานให้กับองค์การ อีกทั้ งมี

ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมหรือวฒันธรรมขององค์การ

เม่ือบุคคลเกิดความผูกพนัต่อองค์การแล้ว มกัจะเกิดผลในทางท่ีดีต่อองค์การเช่นกัน ดังเช่น

Steers(1977) เ ห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้ น จะส่งผลต่ออัตราการขาดงาน (Absenteeism)

ซ่ึงจากผลการวิจยัต่าง ๆ พบว่า หากสมาชิกองค์การมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรสูงแล้วจะแนวโน้ม

ของอัตราการขาดงานลดตํ่ าลง เ ช่นเดียวกันกับ Mowday et al. (1982) ซ่ึ งได้สรุปว่ า ผลท่ีตามมา

เ ม่ือพนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ ผลการปฏิบัติงานระยะเวลาในการปฏิบัติงานดีขึ้ น

การขาดงานของพนกังานลดลง และการลาออกจากงานลดลง

เน่ืองด้วยผู ้วิจัยได้มีความเห็นว่า การท่ีบุคคลมีความผูกพันนั้ นส่ิงสําคัญอาจจะต้องมีการ

แสดงออกมาในรูปแบบของท่ีพฤติกรรมท่ีชัดเจน ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจัยจึงได้ใช้แบบสอบถามท่ีมี

ความสั้น และกระชบั ส่ือถึงการแสดงออกในความผกูพนัต่อองค์กร

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน

ขอบเขตเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่เพียงแค่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานเท่านั้น

แต่ย ังส่งผลต่อชีวิตนอกเหนือจากงานด้วย เช่น ครอบครัว เวลาว่าง และความต้องการทางสังคม

เม่ือความตอ้งการหรือความปรารถนาของพนกังานในท่ีทาํงานไม่ไดรั้บการตอบสนองอยา่งเพียงพอ พวกเขา

ก็มีแนวโน้มว่าจะเผชิญกับความเครียดจากการทํางานเป็นอย่างมาก ซ่ึงส่งผลเสียต่อความเป็นอยู่

และประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานดว้ยเช่นกนั

ในงานวิจัยต่าง ๆ พบว่า การศึกษาโดยส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปท่ีความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิต

การทาํงานกบัตวัแปรบางอย่าง เช่น ความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมัน่ขององค์กร ประสิทธิภาพการทาํงาน

ความตั้งใจในการลาออก แรงงานสัมพนัธ์ ฯลฯ ซ่ึงมีบทบาทสําคญัในการกาํหนดความเป็นอยู่โดยรวม

ขององคก์ารในภาคอุตสาหกรรม อยา่งไรก็ตาม จากหลกัฐานท่ีปรากฏพบวา่ งานวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผูกพนัยงัมีอยู่เป็นจาํนวนน้อย แต่ในระยะหลงัปรากฎงานวิจยั

ดงักล่าวมากข้ึน ดงัเช่นในงานวิจยัของ Kanten and Sadullah (2012) ไดท้าํการสรุปผลการวิจยัว่าคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อการทาํงานในเชิงบวก เช่นเดียวกับ Gokhale (2015) ท่ีกล่าวว่า

ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานและความผกูพนัในการทาํงานโดยรวมจะเป็นบวก
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ระเบียบวิธีวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรในส่วนกลาง สํานักงานศาลยุติธรรม จํานวน

25 หน่วยงาน จาํนวน 1,255 คน (ขอ้มูล ณ เดือนกรกฎาคม 2566)

ก ลุ่มตัวอย่าง ผู ้วิ จัยได้ท ําการกําหนดขนาดตัวอย่างตามหลักทฤษฎีของ Yamane (1973)

ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ได้กลุ่มตัวอย่างทั้ งหมด 303 คน ซ่ึงในงานวิจัยน้ีผู ้วิจัยเก็บข้อมูล

กลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 310 คน เพ่ือให้ได้ค่าความน่าเช่ือถือและมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย

การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีผูว้ิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionairs) ซ่ึงมีลักษณะ

เป็นคาํถามปลายปิด โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่

ส่วนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบไปดว้ยขอ้คาํถาม จาํนวน 6 ขอ้

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน

โดยให้เลือกตอบ (Check List)

ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวติการทาํงาน อา้งอิงจากงานวจิยัของ Lirani et al. (2008) จาํนวน 35 ขอ้

ส่วนที่ 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร อา้งอิงจากงานวิจยัของ Rasool et al. (2021) จาํนวน 4 ขอ้

ส่วนท่ี 2 และ 3 ใช้แบบสอบถามกําหนดระดับความคิดเห็นตามแบบมาตรประมาณค่า

(Rating Scale) ตามวิธีของ Likert scale (1961) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

ทาํการนาํแบบทดสอบไป Pretest กับกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 5 คน เพ่ือตรวจสอบความเข้าใจ

ตรงกนัในขอ้คาํถามและรับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเพื่อนาํมาปรับปรุงขอ้คาํถามให้สมบูรณ์ ครบถว้น

จากนั้ นจึงนําแบบทดสอบมา Try out กับกลุ่มตัวอย่างอีก 30 คน หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability ) โดยใช้

วิธีการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาคอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีค่าความเช่ือมัน่

อยูร่ะหวา่ง 0.78 - 0.94 แสดงว่าเคร่ืองมือมีความเช่ือมัน่ในระดบัท่ีสูงและยอมรับได้ จึงนาํแบบสอบถาม

มาใช้ทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล คือ จาํนวน และร้อยละ ส่วนคุณภาพชีวิต

การทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์กรคือ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยทดสอบสมมติฐานดว้ย

การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation)
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ผลการวิจัย

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 41 ระดบัการศึกษา

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 66.5 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 58.1 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

25,001 - 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 52.6 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.6

ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรหน่วยงานในส่วนกลาง

สาํนักงานศาลยุติธรรม

จากตารางท่ี 1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก

(�� = 4.15, S.D = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร มีคา่เฉล่ียเป็นอนัดบัแรก

ในระดบัมากท่ีสุด (�� = 4.06, S.D = 0.27) รองลงมา คือ ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนัอยู่

ในระดบัมาก (�� = 4.00, S.D = 0.21) ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในระดบัมาก (�� = 3.94,
S.D = 0.19) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับมาก (�� = 3.87, S.D = 0.21) ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพอยู่ในระดับมาก (�� = 3.86, S.D = 0.13) ดา้น

โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก (�� = 3.67, S.D = 0.19) และด้านความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน อยู่ในระดับมาก (�� = 3.66, S.D = 0.31) และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ

และยติุธรรมอยูใ่นระดบัมาก (�� = 3.64, S.D = 0.23) ตามลาํดบั

คุณภาพชีวิตการทํางาน Mean S.D. ความหมาย

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.64 0.23 มาก

2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ

3.86 0.13 มาก

3. โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร 3.67 0.19 มาก

4. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 3.87 0.21 มาก

5. การบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานร่วมกนั 4.00 0.21 มาก

6. ประชาธิปไตยในองคก์ร 4.06 0.27 มาก

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 3.66 0.31 มาก

8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชนต์่อสงัคม 3.94 0.19 มาก

ความผูกพนัต่อองค์กร 4.05 0.13 มาก
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ตารางที่ 2 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

หน่วยงานในส่วนกลาง สาํนกังานศาลยุติธรรม

ความผูกพันต่อองค์กร

คุณภาพชีวิตการทํางาน
Pearson

Correlation

Sig

(2 tailed)
ระดับ

ความสัมพันธ์

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 0.51** .00 ปานกลาง

2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ
0.37** .00 ตํ่า

3. โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร 0.66** .00 ปานกลาง

4. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 0.55** .00 ปานกลาง

5. การบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานร่วมกนั 0.54** .00 ปานกลาง

6. ประชาธิปไตยในองคก์ร 0.54** .00 ปานกลาง

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 0.26** .00 ตํ่า

8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชนต์่อสงัคม 0.55** .00 ปานกลาง

รวม 0.69** .00 ปานกลาง

** มีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed)

จากตารางท่ี 2 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองค์การ (r = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิต

ในการทาํงานด้านโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกัน

ในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองคก์ร (r = 0.66) รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า

ในงาน และดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมซ่ึงมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง

(r = 0.55) เท่ากนั ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั และดา้นประชาธิปไตยในองคก์รมี

ความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (r = 0.54) เท่ากนั ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม

มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (r = 0.51) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า (r = 0.37) และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบัการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า (r = 0.26) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ

0.01

ตามลาํดบั
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สรุปและอภิปรายผล

กลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรหน่วยงานในส่วนกลาง สํานักงานศาลยุติธรรม จาํนวน 25 หน่วยงาน

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 41 - 50 ปี สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สถานภาพโสด

และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานจาํนวน 5 - 10 ปี

ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทั้ง 8 ดา้นมีค่าอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ีดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

สังคมมีค่ามากท่ีสุด รองลงมาดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ดา้น

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั ด้านโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถ และดา้นค่าตอบแทนท่ี

เพียงพอและยติุธรรมมีค่านอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั

ผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยบุคลากร

เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนอยา่งเต็มความสามารถ ทุ่มเทให้กบัการทาํงานและมี

ส่วนร่วมกบัองคก์รอยา่งแทจ้ริง ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จอยูเ่สมอ และยนิดีท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือ

ผูท่ี้มีปัญหาเก่ียวกบังานดว้ยความเต็มใจ

เน่ืองจากสํานักงานศาลยุติธรรมมีอาํนาจหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับงานธุรการของศาลยุติธรรม

งานส่งเสริมงานตุลาการ และงานวิชาการ ทั้งน้ี เพ่ือสนับสนุนและอาํนวยความสะดวกให้แก่ศาลยุติธรรม

รวมทั้งเสริมสร้างให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ จากเหตุผล

ดงักล่าวผูว้ิจยัทาํการอนุมานไดว้า่บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีตาํแหน่งหนา้ท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ี เจา้พนกังาน

ศาลยุติธรรม นักจัดการงานทั่วไป นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิเคราะห์นโยบายและแผน หรือผูท่ี้มี

ความชํานาญเฉพาะด้าน ซ่ึงส่วนใหญ่ล้วนแล้วแต่เป็นงานท่ีต้องใช้ความละเอียด รอบคอบอย่างมาก

ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่จึงเป็นบุคลากรเพศหญิง สถานะโสด อาจเน่ืองมาจากสภาพสังคมไทยในปัจจุบนั

โดยเฉพาะสังคมเมืองในส่วนกลางอย่างกรุงเทพมหานครมีค่าครองชีพท่ีสูงกว่าต่างจงัหวดัในหลายจงัหวดั

หลายคนอาจมีมุมมองวา่การมีครอบครัวเป็นการเพ่ิมภาระใหต้นเองมากยิง่ข้ึน ทาํใหห้ลายคนเลือกท่ีจะครอง

ตนเป็นโสด และการท่ีกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระยะเวลาในการทาํงาน 1 - 5 ปี

และมีระดบัเงินเดือน 25,001 – 35,000 บาท เหตุผลส่วนใหญ่เน่ืองมาจากคุณสมบติัของผูส้มคัรเขา้สอบ

หลายประเภทตาํแหน่งกาํหนดเง่ือนไขทางคุณวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ซ่ึงมีอตัราเงินเดือน

เร่ิมตน้ 15,000 บาท และแมจ้ะมีการรับสมคัรในระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรซ่ึงอตัราเงินเดือนตํ่ากวา่ปริญญาตรี

แต่เม่ือบุคคลผู ้นั้ นผ่านการทดลองงาน จะมีค่าตอบแทนพิเศษ รวมถึงค่าตอบแทนประเภทอ่ืน ทําให้

เม่ือรวมรายไดร้ายเฉล่ียต่อเดือนแลว้ ในระยะเวลาการปฏิบติังานประมาณ 5 – 10 ปี ทาํให้บุคลากรส่วนมาก

มีรายได้อยู่ท่ี 25,000 – 35,000 บาท
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อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาอย่างละเอียดพบว่า ค่าเฉล่ียของคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นผลตอบแทน

ท่ีเพียงพอและยุติธรรม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน แม้จะมีระดับมากเช่นเดียวกัน

แต่เม่ือเปรียบเทียบกบัคุณภาพชีวิตในดา้นอ่ืน ๆ แลว้ ถือว่านอ้ยกวา่ ดงันั้น ควรส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้วยเหตุผลท่ีว่า การท่ีพนักงานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน

เพิ่มข้ึน เป็นเหตุให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การท่ีพนักงานทาํงานอยู่ ย่อมอยู่ท่ีการมีรายได้

ท่ีเพียงพอต่อการครองชีพ และความรู้สึกว่าค่าตอบแทนท่ีไดก้บัความสามารถและความพากเพียรในการ

ทาํงานของตนเป็นความยุติธรรมท่ีตนสมควรได้รับ และควรปรับสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั

เพื่อลดผลกระทบจากการทาํงานหนักเกินไป ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรมีความสุขกับชีวิตมากข้ึน และมี

ความผูกพนัต่อองคก์รต่อไป

ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถามกบัความผูกพนัต่อองค์กร

จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเพ่ือหาคําตอบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานในแต่ละด้าน

ของบุคลากรในส่วนกลาง สาํนกังานศาลยติุธรรม มีความสัมพนัธ์ต่อองคก์รดงักล่าวหรือไม่ พบวา่ คุณภาพ

ชีวิตการทาํงานทั้ง 8 ด้าน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางจาํนวน 6 ดา้น และระดบัตํ่าจาํนวน 2 ด้าน

ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ นุศรา ปานนาค (2565) ท่ีศึกษาเร่ือง และพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน

มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดยมีความสัมพันธ์

ในทิศทางเดียวกัน ระดับความสัมพนัธ์ปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณดนย์ พุดด้วงเงิน

(2565) ท่ีศึกษาเร่ือง พบวา่คุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ทางบวก (r = .616) หากคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรเพ่ิมข้ึน ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารเพ่ิมขึ้น แสดงถึงประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนเช่นกนั ในท่ีน้ีจะขออธิบายในดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์นอ้ย ดงัน้ี

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ

สมมุติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร

ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01

ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้ งไว ้ โดยมีความสัมพันธ์ในระดับตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน

กล่าวคือ หากพนักงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ปฏิบติังานท่ีจาํเป็นต่อการใช้งาน รวมถึงมีสถานท่ี

ทาํงานท่ีมีความความสะอาดเรียบร้อย เอ้ือต่อการปฏิบติังาน จะส่งผลให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร

เพิ่มข้ึน ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะสภาพแวดลอ้มในการทาํงานยงัไม่สามารถท่ีจะสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร
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ไดม้าก เน่ืองจากบุคลากรหลายคนเคยชินกบัสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีตวัเองอยู่ จึงถูกมองขา้มละเลย

และมกัจะหันไปให้ความสาํคญักบัปัจจยัอ่ืนๆของคุณภาพชีวิตการทาํงานมากกว่า เช่น ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความเป็นอยู่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการทาํงาน ดา้นความมัน่คง ส่งผลทาํให้ความผูกพนัท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์

คุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัไม่มากพอ ดังนั้น หากมีการเสริมสร้างนโยบายใน

ดา้นส่ิงแวดลอ้มมและส่งเสริมสุขภาพมากยิ่งข้ึน จะช่วยให้ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีมากข้ึน

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน

สมมุติฐานท่ี 7 คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน มีความสัมพนัธ์

เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร

ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

กบัการทาํงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01

เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว้ กล่าวคือ การท่ีบุคลากรสามารถจดัสรรการใชชี้วิตระหวา่งชีวิตในการทาํงาน

และการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว การจดัสรรบทบาทเหล่าน้ีให้เกิดความสมดุล จะมีอิทธิพล

ส่งผลต่อความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร ทั้งน้ี หากพิจารณาแลว้ พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครเป็นพ้ืนท่ีท่ีมีมลพิษทาง

อากาศ เสียง แสง การจราจรโดยรวมแลว้มีมากกว่าต่างจงัหวดั ทาํให้การเดินทางไปสถานท่ีต่าง ๆ ตอ้ง

ใช้เวลามากข้ึน ทาํให้มีเวลาส่วนตวัน้อยลง ส่งผลต่อสุขภาพทั้ งกายและใจ และมีปัญหาความสมดุล

ระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตัวตามมา คาดว่าบุคลากรท่ีทาํงานในหน่วยงานส่วนกลาง

สาํนกังานศาลยุติธรรมส่วนใหญ่มีภูมิลาํเนาต่างจงัหวดั การเขา้มารับราชการคร้ังแรกส่วนใหญ่อตัราว่าง

จะมีมากในส่วนกลาง ทาํให้เลือกไม่ได้ท่ีจะมาบรรจุยงัส่วนกลาง ยิ่งไปกว่านั้นบางคนมีครอบครัวอยู่

ต่างจังหวดัและเป็นเสาหลักของครอบครัว และต้องทาํงานเสริมไปด้วย จนไม่มีเวลาพักผ่อน แมว้่า

ท่ีผ่านมารัฐจะมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมต่างๆ มาโดยตลอด แต่ยงัไม่เพียงพอท่ีจะสร้างแรงจูงใจ

ให้กบับุคลากร จนนาํมาซ่ึงความผูกพนัท่ีมากได้ จึงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนันอ้ยกว่าคุณภาพชีวิต

การทาํงานด้านอ่ืนๆ เช่ือว่าหากบุคลากรหน่วยงานให้ความสําคญัรวมถึงได้รับการสนับสนุนในด้าน

ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน จะส่งผลทาํใหค้วามผกูพนัในองคก์รดียิ่งข้ึน

ข้อเสนอแนะ

1. ควรมีการขยายขอบเขตพื้นท่ีหรือกลุ่มประชากรยงัหน่วยงานศาลยติุธรรมท่ีสาํกดัอ่ืนๆ หรือกลุ่ม

ศาลต่างๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากในปัจจุบนัในกรุงเทพมหานครมีเขตพื้นท่ีตั้งของสํานักงาน

ศาลยุติธรรม ซ่ึงมีความแตกต่างกนัในเร่ืองค่าครองชีพและเร่ืองอ่ืนพอสมควร

2. ผูบ้ริหารสาํนกังานศาลยติุธรรมควรให้ความตระหนกัในเร่ืองการจดัสรรค่าตอบแทนและสวสัดิการ

ต่างๆ อยา่งเพียงพอ รวมถึงการเล่ือนเงินเดือน มีกระจายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ เพ่ือไม่ใหภ้าระงานอยูท่ี่ใคร

คนใดคนหน่ึง จนส่งผลให้บุคลากรมีความเหน็ดเหน่ือยจนเกินไป และเป็นผลใหเ้กิดภาวะปัญหาต่างๆ ตามมา

ซ่ึงอาจส่งผลทาํให้คุณภาพชีวิตโดยรวมลดลงได้
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3. ให้ความสําคญัในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในดา้นต่างๆ พร้อมกนัไป เพราะปัจจยัหน่ึงอาจส่ง

ผลกระทบต่อปัจจยัอ่ืนๆ ทาํใหคุ้ณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมและความผกูพนัต่อองคก์รลดลงตามมา

4. ควรมีการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัของต่อองคก์รเป็นประจาํในทุกปี

เพ่ือเป็นการศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และระดบัความผกูพนัของบุคลากรในระยะยาว รวมถึง

ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน เพ่ือให้ไดผ้ลวิจยัท่ีต่อเน่ือง และไปใชใ้นการวางแผนองคก์รต่อไปในอนาคต

เอกสารอ้างองิ

Brown, R. (1997). Organizational Commitment: Clarifying the Concept and Simplifying the Existing

Construct Typology. Journal of vocational behavior, 49, 230-251.

https://doi.org/10.1006/jvbe.1996.0042

Gokhale, M. (2015). Work-Related Quality of Life and Work Engagement of College Teachers.

Annamalai International Journal of Business Studies & Research, 60-63.

Kanten, S., & Sadullah, O. (2012). An Empirical Research on Relationship Quality of Work Life and

Work Engagement. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 62, 360-366.

https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2012.09.057

Lirani, L. D., Pedroso, B., Pilatt, L., & Francisco, A. (2008). Evaluation of quality of work life: an

adaptation from the Walton's QWL model. XIV International Conference on Industrial

Engineering and Operations Management - ICIEOM, 1-13.

Mowday, R. T., Porter, L. W., & Steers, R. M. (1982). Employee-Organization Linkages. Academic Press.

Rasool, S. F., Wang, M., Tang, M., Saeed, A., & Iqbal, J. (2021). How Toxic Workplace Environment

Effects the Employee Engagement: The Mediating Role of Organizational Support and Employee

Wellbeing. 18(5), 2294.

Saengloetuthai, J. (2015). Research instrument. Graduate Studies Journal, 12(58), 13-24.

Steers, R. M. (1977). Antecedents and outcomes of organizational commitment. Administrative Science

Quarterly, 22(1), 46-56. https://doi.org/10.2307/2391745

Walton, R., E. (1974). Improving the quality of work life. Harvard Business Review.

นุศรา ปานนาค. (2565). คุณภาพชีวิตการทาํงานและจริยธรรมในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรส่วนกลางกรมธนารักษ.์

ณดนย์ พดุดว้งเงิน, ณ. (2565). การสนบัสนุนจากองคก์ารและคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัสกลนคร

https://doi.org/10.1006/jvbe.1996.0042
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2012.09.057
https://doi.org/10.2307/2391745


14


