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บทคัดย่อ 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับการบูรณาการชีวิตและการทำงานของบุคลากร 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ ่ง จังหวัดนนทบุรี 2) เพื ่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ ่ง จังหวัดนนทบุรี 3) เพื ่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี 4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการบูรณาการชีวิตการทำงานและ
แรงจูงใจในการทำงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการ ของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี จำนวน 
216 คน  ซึ่งมผีู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.0  อายุมากกว่า 36 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 55.1 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.5 ดำรงตำแหน่งระดับปฏิบัติการ คิดเป็น
ร ้อยละ 75.0 และม ีอาย ุงานในองค ์กร 2-4 ปี  ค ิดเป ็นร ้อยละ 35.2 เคร ื ่องม ือท ี ่ ใช้ ในการว ิจัย  
คือ แบบสอบถาม มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .95 สถิติทีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentages) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหพันธ์ (Correlation Analysis) และการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis , MRA)   
 ผลการวิจัยพบว่า  

mailto:Thansudaarm@hotmail.co.th1


2:         

 1) การบูรณาการชีวิตในการทำงานของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับมาก
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.79 และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69  สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานของหน่วยงานราชการ
แห่งหนึ่งนั้นมีการบูรณาการชีวิตในการทำงานเชิงบวกต่อองค์กรในหน่วยงานอย่างเห็นได้ 
 2) แรงจูงใจในการทำงานของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับมาก  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

3) ความผูกพันต่อองค์กรของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63  

 

คำสำคัญ: การบูรณาการชีวิตการทำงาน; แรงจูงใจในการทำงาน; ความผูกพันต่อองค์กร 

Abstract 
The objectives of this study are: (1) to examine the level of work-life integration 

among personnel in a government agency in Nonthaburi Province; (2) to investigate the 
level of work motivation of the personnel; (3) to study the level of organizational 
commitment of the personnel; and (4) to analyze the influence of work-life integration and 
work motivation on organizational commitment among personnel in the government 
agency. The sample consisted of 216 government officials selected from the agency. Data 
were collected using a five-point Likert scale questionnaire with a reliability coefficient of 
0.95. Statistical methods employed included frequency, percentage, mean, standard 
deviation, correlation analysis, and multiple regression analysis (MRA). The research results 
were found as follows; 

1 .  Work-life integration was at a high level (Mean = 3.79, SD = 0.69). The highest-
rated dimension was work involvement and its relation to society, followed by social 
integration, opportunities and skill development, hygienic and safe environment, job 
security and advancement, organizational democracy, and work-life balance. Adequate and 
fair compensation ranked lowest at a relatively low level.  

2 .  Work motivation was also at a high level (Mean = 3.97, SD = 0.66). The highest-
rated factor was responsibility, followed by achievement, interpersonal relationships, career 
advancement, job characteristics, job security, recognition, work environment, and 



organizational policies and administration. Salary and welfare benefits received the lowest 
ratings.  

3. Organizational commitment was found to be high (Mean = 3.83, SD = 0.63 
  
Keywords: Influence of Work-Life Integration; Work Motivation; Organizational 

Commitment 
 
 

บทนำ 
     ปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนให้ความสนใจเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรบุคคล
กันมากขึ้น ทั้งในด้านการวางแผนกำลังคน การสรรหาคัดเลือก การพัฒนาบุคคล และการฝึกอบอรม 
ทั้งนี้ต่างก็มีวัตถุประสงค์เดียวกัน คือ การได้ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้
องค์การประสบความสำเร็จสูงสุด แต่ในขณะเดียวกันองค์การต่างๆ ก็กำลังประสบกับปัญหาการลาออก
จากงานของบุคลากร  การลาออกจากงานของบุคลากรนั้นก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์การเนื่องจาก
องค์การได้ลงทุนในทรัพยากรบุคคลจำนวนมาก ทั้งด้านงบประมาณ ค่าใช้จ่าย และเวลา เพ่ือมุ่งหวังให้
บุคคลเหล่านี้เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุด เริ่มตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง ฝึกอบรบพัฒนา 
เงินเดือน ค่าจ้าง รวมไปถึงสวัสดิการต่างๆ  ดังนั้นเมื่อบุคลากรลาออกจากงาน องค์การจึงสูญเสีญ
ค่าใช้จ่ายจำนวนมากที่ได้ลงทุนไป และต้องเสียค่าใช้จ่ายในการลงทุนครั้งใหม่กับบุคลากรที่ต้องหามา
ทดแทน  ซึ่งส่งผลให้ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มีอยู่เดิมนั้นหยุดชะงัก เสียระบบ ขาดความต่อเนื่อง และ
ประสิทธิภาพการทำงานลดลงบางส่วน จนกว่าจะมีบุคลากรใหม่เข้ามาทำงานแทนจึงจะสามารถทำงาน
ต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ (รัชมงคล ค้ำชู, 2556) ความผูกพันเป็นผลของทัศนคติที่บุคลากรมีต่อ
องค์การโดยภาพรวม ซึ่งเป็นตัวแปรที่น่าสนใจ เนื่องจากได้รับความเชื่อว่าการเพิ่มความผูกพัน ทำให้
เพ่ิมความมีประสิทธิภาพขององค์การ  จากแนวคิดด้านความผูกพันต่อองค์การของ อัลเลน และไมเยอร์ 
(Allen and Meyer, 1990, น.70) ประกอบไปด้วย 3 ประการ ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการ
คงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีขอบเขตประชากรที่ใช้ในการศึกษาเฉพาะหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัด

นนทบุรี พบว่ามีการลาออกที่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์กรเนื่องจากองค์กรได้ลงทุนในทรัพยากรบุคคล

จำนวนมาก ทั้งด้านงบประมาณ ค่าใช้จ่าย และเวลา เพ่ือมุ่งหวังให้บุคคลเหล่านี้เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า

สูงสุด เริ่มตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง ฝึกอบรบพัฒนา เงินเดือน ค่าจ้าง รวมไปถึงสวัสดิการต่างๆ 

นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การเป็นการคาดหวังในการแลกเปลี่ยนระหว่างองค์กรกับบุคลากร นั่นคือ 

เมื่อองค์กรมีความผูกพันที่จะตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของบุคลากร บุคลากรก็จะมี
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ความผูกพันต่อการทำงานให้องค์กร เพื่อบรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หากบุคลากรรับรู้ว่า

องค์กรตอบสนองความต้องการของตน ความผูกพันต่อองค์กรก็จะเพิ่มมากขึ้น แต่ถ้าบุคลากรรับรู้ว่า

องค์กรตอบสนองความต้องการของตนได้ไม่เพียงพอ ความผูกพันต่อองค์กรก็จะลดลง ความผูกพันต่อ

องค์กรจึงมีความสำคัญอย่างยิ่ง เพราะองค์การใดถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูง องค์กรนั้นจะ

บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ได้ง่ายขึ้น  
 บทความวิจัยนี้นำเสนอ ถึงความผูกพันที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการใช้ชีวิตการทำงานและ
แรงจูงใจของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี ซึ่งผู้วิจัยหวังที่จะให้องค์กรได้นำประโยชน์จาก
การวิจัยครั้งนี้ ไปใช้ในการปรับปรุง และบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อพิจารณานาผลวิจัยที่ได้
เสนอเป็นแนวทางสำหรับผู้บริหาร และสามารถนำผลการศึกษาไปประยุกต์ พัฒนา ปรับปรุงวิธีการที่จะ
รักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพให้คงอยู่กับองค์กร โดยให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การอย่างดีงาม 
เพ่ือการเจริญก้าวหน้าขององค์กรต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
1. เพื่อศึกษาระดับการบูรณาการชีวิตและการทำงานของบุคลากร หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 

จังหวัดนนทบุรี 
2. เพ ื ่อศ ึกษาระด ับแรงจ ูงใจในการทำงานของบ ุคลากร หน ่วยงานราชการแห ่งหนึ่ ง  

จังหวัดนนทบุรี  
3. เพ ื ่อศ ึกษาระด ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรของบ ุคลากร หน ่วยงานราชการแห ่งหนึ่ ง  

จังหวัดนนทบุรี  

4. เพ ื ่อศ ึกษาอ ิทธ ิพลของการบ ูรณาการช ีว ิตการทำงานและแรงจ ูงใจในการทำงาน  

ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี 

 

การทบทวนวรรณกรรม 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบูรณาการชีวิตในการทำงาน 

การบูรณาการชีวิตกับการทำงาน (Work-Life Integration) เป็นความท้าทายของผู ้บริหารใน
องค์การที่มุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผ่านช่องว่างระหว่างชีวิตกับการทำงาน
และรวมถึงสิ่งที่ชอบ จากทฤษฎีความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being theory) ที่เสนอให้พนักงานมีความสุขในการ
ทำงานเพื่อให้สามารถปรับการทำงานให้เหมาะสมกับความต้องการของตนเอง (Kinman & Jones, 2008) 
โดยนโยบายด้าน 



 ชีวิตกับการทำงานจึงมีความสำคัญอย่างยิ่งจะเกี่ยวข้องกับทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน 
(Ning, Medina, Mayfield & Mayfield, 2015) ทำให้เกิดความสัมพันธ์ทางสังคม (Social relationships) 
และการสนับสนุนทางสังคม (Social supports) ที่เป็นรูปแบบดั้งเดิมในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังยกระดับ
ความเป็นอยู ่ที ่ดีและความเหมาะสมระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม ซึ ่งสภาพแวดล้ อมของบุคคล 
(Person-environment) ได้แก่ ครอบครัว สถานที่ทำงาน และ ชุมชน ดังนั้นหากขาดความเหมาะสมอาจ
ก่อให้เกิดความเครียดแก่บุคคล (Jones, 1988) หากพิจารณาความสมดุลชีวิตกับการทำงาน (Work-life 
Balance)การขาดความเหมาะสมนี้อาจทำให้เกิดความขัดแย้งในการทำงาน (Work-life confict) แต่ถ้ามี
จุดที่เหมาะสมแล้วจะมีประโยชน์ในการเพิ่มคุณค่าชีวิตการทำงาน (Work-life enrichment) อย่างเป็น
ธรรมชาติ (Kumar& Janakiram, 2017) 

แนวคิดริเริ่มเกี่ยวกับชีวิตกับการทำงานเป็นความท้าทายขององค์กรอยู่ 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้าน
โครงสร้างที่มีการออกแบบงานที่ยืดหยุ่นและนโยบาย ด้านทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์การ ที่ได้รับการสนับสนุนและการเสริมสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีในองค์การ (Kossek, Lewis & 
Hammer,2010) ซึ่งชีวิตกับการทำงานมีความคาบเกี่ยวกันในมุมมองทฤษฎีขอบเขต (Boundary theory) 
ช่วยให้พิจารณาบทบาทของบุคคลนั้นแตกต่างกันในขอบเขตที่มีหลายบทบาท 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 
ทฤษฎีการจูงใจ มีที่มาจากการศึกษาของ Frederick (1911) ได้นำวิธีการศึกษาแบบ วิทยาศาสตร์

มาใช้กับการทำงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช้ระบบการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจ ต่อมานักทรัพยากร
มนุษย์ได้ศึกษาพบว่า การจูงใจจะก่อให้เกิดความต้องการของมนุษย์ ในที่นี้ได้แบ่งทฤษฎีการจูงใจ ออกเป็น 
2 แนวทาง คือแนวทางตามเนื้อหาและแนวทางตามกระบวนการ ซึ่งในที่นี้จะกล่าวถึงทฤษฎีตาม เนื้อหา
เพียงอย่างเดียวทฤษฎีเนื้อหาหมายถึงการจูงใจที่เน้นคุณลักษณะภายในของบุคลากรที่เน้นเรื่องการทำความ
เข้าใจว่าบุคลากรต้องการอะไร และจะทำอย่างไรที่จะทำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ความสัมพันธ์
ระหว่างทฤษฎีเนื้อหาและ ทฤษฎีกระบวนการของการจูงใจมีประโยชน์ต่อผู้นำในการใช้จูงใจบุคลากรใน
องค์กร ขั้นตอนในการจูงใจที่ผู้นำใช้ในการจูงใจบุคลากร 

Loundon & Bitta (1988) ได้ให้ความหมาย “แรงจูงใจ” หมายถึง “สภาวะที่อยู่ภายใน ตัวที่เป็น
พลังทำให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมายที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายที่ มีอยู่
บนภาวะสิ่งแวดล้อม”  

ปฐมวงค์สีหาเสนา (2557) ได้ให้ความหมาย“การจูงใจหรือความพึงพอใจ”หมายถึง ความรู้สึกหรือ
ทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอันเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ค่านิยมและประสบการณ์ที่แต่ละ
บุคลากรได้รับและจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสิ่งนั้นสามารถตอบสนองความต้องการให้แก่บุคลากรนั้นได้ ซึ่งระดับ
ความพึงพอใจของแต่ละบุคลากรย่อมมีความแตกต่างกันไป ตอบสนองความต้องการในสิ่งที่ขาดหายไปหรือ
สิ่งที่ทำให้เกิดความไม่สมดุลเป็นสิ่งที่กำหนดพฤติกรรมที่จะแสดงออกของบุคลากรซึ่งมีผลการเลือกที่จะ
ปฏิบัติในกิจกรรมต่างๆได้อย่างเหมาะสม  
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กล่าวโดยสรุป “แรงจูงใจในการทำงาน” หมายถึง กระบวนการต่างๆทางร่างกายและจิตใจถูก
กระตุ้นจากสิ่งเร้าให้เกิดการแสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือที่จะก่อให้เกิดจุดมุ่งหมายและเป้าหมายที่ต้องการ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร 
ความหมายของความผูกพันในองค์การ พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถานได้ให้ความหมายของ 

คำว่า “ความ” หมายถึง เรื่อง เช่น เนื้อความ เกิดความ (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน , 2542, น. 231) 
และได้ให้ความหมายของคำว่า “ผูกพัน” คือ ความเป็นห่วงกังวลเพราะรักใคร่ จึงก่อให้เกิดพันธะที่จะต้อง
ปฏิบัติตาม (พจนานุกรมฉบับ บัณฑิตยสถาน, 2542, น. 741) องค์การศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการที่
ประกอบกันขึ้นเป็นหน่วยงาน เดียวกัน เพื่อดำเนินกิจการตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ในกฎหมายหรือใน
ตราสารจัดตั้ง ซึ่งอาจเป็น หน่วยงานของภาครัฐ เช่น องค์การของภาครัฐบาล หน่วยงานภาคเอกชน เช่น 
บริษัทจำกัด สมาคมหรือ หน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น องค์การสหประชาชาติ จึงกล่าวได้ว่า ความหมาย
ของความผูกพันต่อ องค์การ น่าจะหมายถึง การเกิดความกังวล รักใคร่ในหน่วยงานที่ปฏิบัติซึ่งก่อให้เกิด
พันธะที่จะต้อง ปฏิบัติตาม ภัทริกา ศิริเพชร (2541, น. 7) ได้ให้ความหมายของคำว่าความผูกพันต่อ
องค์การ คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การ ทัศนคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมที่แสดงถึงความ
พยายามมุ่งม่ัน ของบุคคลเพื่อจะปฏิบัติงานให้กับองค์การด้วยความทุ่มเทและเต็มใจ โดยตระหนักว่าตนเอง
นั้นเป็น ส่วนหนึ่งขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การและมีความมุ่งมั่นที่จะธำรงสถานะของการเป็น
สมาชิก ขององค์การไว้ธนนันท์ ทะสุใจ (2549, น. 9) อธิบายความหมายของคำว่าความผูกพันต่อองค์การ 
คือ ความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ในองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งมีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เต็มใจที่จะเสียสละความสุขส่วนตัว  เพ่ือ
เป้าหมายขององค์การและต้องการที่จะดำรงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นตลอดไป ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ (2541, น. 96) ให ้ความหมายของคำว ่าความผูกพ ันต ่อองค์การหร ือความจงร ักภ ักดี   
ต่อองค์การ (Organizational commitment) หมายถึง ระดับความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการทำงาน
ให้กับองค์การที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มกำลังสุดความสามารถและรักษาสภาพความ  ปรารถนาที่จะ
ได้เป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลใดที่มีความรู้สึกผูกพันกับองค์การสูงคนเหล่านั้นจะเกิด ความรู้สึกว่าเขา
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ Porter and other (1977, p. 46 อ้างถึงใน นันทกาญจน์ จันทวารา, 2554)  

 
 
 
 
 
 
 

 



กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง การบูรณาการชีวิตการทำงานและแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากร หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 1.รูปแบบการวิจัย  

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ดำเนินการศึกษาในปีการศึกษา 2568 ซึ่งประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ ข้าราชการ หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี จำนวน 329 คน (โครงสร้าง

และการแบ่งส่วนราชการ ข้อมูล ณ กรกฎาคม 2568)  
1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัด

นนทบุรี ปีการศึกษา 2568 จำนวน 216 คน โดยใช้สูตรการคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบทราบ

จำนวนประชากรและกำหนดระดับความเชื ่อมั ่นที ่ร ้อยละ  95 กำหนดระดับความผิดพลาดไม่เกิน 

ร้อยละ 5 โดยใช้หลักการคำนวณของ Taro Yamane (1973)  ใช้ว ิธ ีส ุ ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสะดวก 

(Convenience Sampling) ซึ่งเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช่ความน่าจะเป็น (Non-probability) โดยจะ

ทำการแจกแบบสอบถามผ่านทางออนไลน์ตามกลุ่มตัวอย่างที่ยินดีให้ข้อมูล  

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื ่องมือที ่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั ้งนี ้ใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นจากการศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎี

ต่างๆ รวมทั้งงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องเพื่อนำมาเป็นแนวคิดเพื่อสร้างแบบสอบถาม โดยชุดแบบสอบถามมี

ล ักษณะทั ้งแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close ended question) โดยผู้ เช ี ่ยวชาญ 3 ท่าน พบว่า 

แบบสอบถามมีค่า IOC ระหว่าง 0.6-1.00 และนำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กัลป์

กลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน โดยหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้ค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach พบว่าแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นทั้รวมงฉบับ 0.885 

4. วิธีการวิเคราะห์และประมวลข้อมูล 
      ผู้ศึกษานำข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามจากผู้ปฏิบัติงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างของหน่วยงาน

ราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี มาทำการวิเคราะห์และประมวลผล ดังนี้ 



         4.1 ทำการรวบรวมแบบสอบถามที่ได้จากการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ตามจำนวนที่ต้องการโดย

ผู ้ศึกษาจะทำการตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม และแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก  

         4.2 นำแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาทำการลงรหัส (Coding) ตามรหัสที่ได้กำหนด 

               4.3 นำข้อมูลมาประมวลผลและวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปโดยใช้

โปรแกรมสถติิสำเร็จรูป 

                4.4 วิเคราะห์และประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ผลสำเร็จรูปทางสถิติ 

ผลการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงานโดยใช้สถิติพื้นฐานด้วยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ
(Percentage) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ข้อมูล
พื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 216 คน สามารถสรุปลักษณะหลักได้ว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น: เพศ
หญิง (ร้อยละ 69.0)  อายุมากกว่า 36 ปี (ร้อยละ 55.1) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 75.5) ดำรง
ตำแหน่งระดับปฏิบัติการ (ร้อยละ 75.0) และมีอายุงานในองค์กร 2-4 ปี (ร้อยละ 35.2) 

2. การบูรณาการชีวิตในการทำงานของพนักงานของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี แสดง
ดังตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบูรณาการชีวิตในการทำงานในภาพรวมรายด้าน 

การบูรณาการชีวิตในการทำงาน 
(n = 216) 

 𝒙̅ S.D. ระดับ ลำดับ(ของค่าMean) 

ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.32 0.97 น้อย 8 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.86 0.78 มาก 4 

ด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 3.93 0.75 มาก 3 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 3.84 0.87 มาก 5 
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การบูรณาการชีวิตในการทำงาน 

(n = 216) 

 𝒙̅ S.D. ระดับ ลำดับ(ของค่าMean) 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 3.97 0.75 มาก 2 

ด้านประชาธิปไตยในองค์กร 3.67 0.86 มาก 6 

ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 3.62 0.93 มาก 7 

ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม     4.08 0.77 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 3.79 0.69 มาก  

 
จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อการบูรณาการชีวิตในการทำงานในภาพรวมของ

พนักงานของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.79, S.D. = 0.69) สะท้อน
ให้เห็นว่าพนักงานของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่งนั้นมีการบูรณาการชีวิตในการทำงานเชิงบวกต่อองค์กรใน
หน่วยงานอย่างเห็นได้ชัด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านงานมี

ส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 4.08, S.D. = 0.77)  ซึ่งอยู่ในระดับ
มากที่สุด แสดงให้เห็นพนักงานของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่งนั้นให้ความสำคัญกับงานมีส่วนเกี่ยวข้องและ

สัมพันธ์กับสังคม รองลงมา คือ ด้านการบูรณาการทางสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.97,  

S.D. = 0.75) ด ้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถ มีค ่าเฉล ี ่ยอย ู ่ ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.93 ,  

S.D. = 0.75)  ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.86, S.D. 

= 0.78)  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.84, S.D. = 0.87)  

ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.67, S.D. = 0.86) ด้านความสมดุลระหว่าง

งานและชีวิตส่วนตัว ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.62, S.D. = 0.93) และด้านผลตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย (𝑥̅  = 3.32, S.D. = 0.97)  

 

 

 



3. แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี 

ตารางท่ี 2. ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการทำงานรายด้าน 

แรงจูงใจในการทำงาน 
(n = 216) 

𝒙̅ S.D. ระดับ ลำดับ 

ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 4.11 0.67 มาก 2 

ด้านความรับผิดชอบ 4.23 0.65 มากที่สุด 1 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.98 0.78 มาก 4 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.93 0.79 มาก 7 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.97 0.79 มาก 5 

ปัจจัยค้ำจุน (ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร) 4.09 0.78 มาก 3 

ด้านนโยบายและการบริหาร 3.82 0.85 มาก 9 

ด้านความมั่นคงในการทำงาน 3.95 0.73 มาก 6 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 3.58 1.01 มาก 10 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 3.92 0.84 มาก 8 

รวมเฉลี่ย 3.97 0.66 มาก  

 

จากตารางที ่ 2 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทำงานในภาพรวมของพนักงาน

หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง อยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.97, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥̅ = 4.23, S.D. = 0.65)  

รองลงมา คือด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี ่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.11, S.D. = 0.67) 

รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.09, S.D. = 0.78)  
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รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.98, S.D. = 0.78)  

รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.97, S.D. = 0.79)  รองลงมา 

คือ ด้านความมั่นคงในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.95, S.D. = 0.73)  รองลงมา คือ  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.93, S.D. = 0.79)  รองลงมา คือ  

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.92, S.D. = 0.84)  รองลงมา คือ  

ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.82, S.D. = 0.85)  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด คือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย (𝑥̅ = 3.58, S.D. = 1.01) 

4. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมรายด้าน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
(n = 215) 

𝒙̅ S.D. ระดับ ลำดับ 

ด้านจิตใจ  3.83 0.70 มาก 2 

ด้านการคงอยู่  3.75 0.85 มาก 3 

ด้านบรรทัดฐาน 3.91 0.71 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 3.83 0.63 มาก  

 
จากตารางที ่ 3 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมของพนักงาน

หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรีอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.83, S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านบรรทัดฐาน   มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.91, S.D. 

= 0.71)  รองลงมา คือ ด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.83, S.D. = 0.70) และด้านที่มีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.75, S.D. = 0.85)  

 



5. อิทธิพลของการบูรณาการชีวิตการทำงานและแรงจูงใจในการทำงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากร หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี  

ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างการบูรณาการชีวิตการทำงานและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันขององค์กร หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ของจังหวัดนนทบุรี (n = 216) 

ตัวแปรพยากรณ์ B SE (B) Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 8.271 5.982 - 3.383 0.178* 

ด้านแรงจูงใจ (Motivation) 1.735 0.523 0.520 3.318 0.003* 

ด้านความมั่นคง (Stability) 1.580 0.663 0.374 2.385 0.024* 

*มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

R2 adjust = 0.656  F = 110.535  Sig = 0.000** 

จากตารางที่ 4 พบว่า R² adjust = 0.656 แสดงว่าตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว สามารถอธิบายความ
ผูกพันต่อองค์กรได้ในระดับค่อนข้างสูง ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับที่ดี 

ด้านแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าความมั่นคงในการทำงาน
(Beta=0.520>0.374) แต่ทั้งสองปัจจัยต่างมีความสำคัญ 

ตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีอิทธิพลในทิศทางบวก สอดคล้องกับทฤษฏีและสมมติฐานการวิจัย 
  

อภิปรายผลการวิจัย  
  อภิปรายในประเด็นดังต่อไปนี้  

1.การบูรณาการชีวิตในการทำงานของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี  จาก
การศึกษาพบว่าโดยรวมพบว่าระดับการบูรณาการชีวิตในการทำงานอยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก7ด้าน ได้แก่ ด้านงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม   ด้านการบูรณาการ
ทางสังคม  ด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลั กษณะและปลอดภัย  ด้าน
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านประชาธิปไตยในองค์กร และด้านความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตัว ระดับน้อย 1 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สอดคล้องกับวารสาร
สังคมศาสตร์ (Social Sciences) ปีที่ 10 ฉบับที่ 7 หน้า 244 (ควิสสิโก, เอ. และคณะ (2021) ศึกษาเรื่อง 
ค ุณภาพชีว ิตในการทำงานตามแบบจำลองของวอลตัน พบว ่า มิต ิด ้านการบูรณาการทางสังคม 
ประชาธิปไตยในองค์กร และการพัฒนาความสามารถ อยู่ในระดับดี ซึ่งสอดคล้องกัน และด้านผลตอบแทน
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ที่เพียงพอและยุติธรรมได้คะแนนในระดับ "แย่" ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของงานวิจัยฉบับนี้ที่พบว่า
ด้านนี้อยู่ในระดับน้อย แสดงให้เห็นว่าปัญหาเรื่องผลตอบแทนเป็นปัญหาที่พบในหลายประเทศและหลาย
บริบท 

2. แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานหน่วยงานราชการแห่งหนึ ่ง จ ังหวัดนนทบุรี   
จากการศึกษาพบว่า ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดและอยู่ในลำดับที่ 1 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทั้ง 4 ข้อ คือ ท่านสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายได้
สำเร็จทุกครั้ง ท่านปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาได้ตามระยะเวลาที่กำหนด ท่านมี
ความมุ ่งมั ่นในการเรียนรู ้เพื ่อปรับปรุงงาน ที ่รับผิดชอบให้ประสบผลสำเร็จตามเวลาที ่กำหนด และ
ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสท่านรับผิดชอบในการทำงานอย่างเต็มที่ ส่วนระดับมาก 1 ข้อ คือ  ท่านมีโอกาส
ตัดสินใจแก้ปัญหาในการทำงานด้วยตนเอง ตามลำดับ ซึ่งสอดคล้องกับ Autonomy ในทฤษฎี SDT และ 
หลักการคุณภาพชีวิตในการทำงานของวอลตันที่ระบุว่า QWL จะดีขึ้นหากงานอนุญาตให้มีอิสระและการ
ควบคุมที่เพียงพอแก่พนักงาน คนงานต้องได้รับโอกาสในการใช้ทักษะ ความสามารถ และความคิดริเริ่มใน
การวางแผนและดำเนินการทำงาน และสอดคล้องกับแนวคิด  Continuous Learning และ Growth 
Mindset ที่เน้นการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รวมถึง การศึกษาที่พบว่าการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่องมี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจอยู่กับงานปัจจุบันที่เพ่ิมขึ้น และลดความตั้งใจลาออกจากงาน 

3. ความผูกพันของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี จากการศึกษาพบว่า ความ
ผูกพันของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านจิตใจ  ด้านการคงอยู่ และ
ด้านบรรทัดฐาน พบว่า ในภาพรวมทั้งสามด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ทุกด้าน มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เช่นกันเป็นไปในทิศทางสอดคล้องกับงานวิจัยของฤทธิบูรณ์ (2019) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของเจ้าหนาที่ภาครัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของไทย 
ผลการวิจัยพบว่า พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยใช้แนวคิดของ Allen และ 
Meyer   

  
องค์ความรู้จากการวิจัย 

จากการวิจัยทำให้เกิดองค์ความรู้ในการพัฒนาถึงการบูรณาการชีวิตการทำงานและแรงจูงใจในการ
ทำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ทำให้ผู้บริหารของหน่วยงานดังกล่าวสามารถพัฒนาให้
บุคลากรมีศักยภาพ เติบโตอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมไปถึงยังมีความผูกพันต่อองค์กรในเชิง
บวก 

 
 

 



สรุป 
จากผลการศึกษา การบูรณาการชีวิตการทำงานและแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากร หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรี  พบว่า การบูรณาการชีวิตการทำงาน
และแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร แสดงให้เห็นว่าผู ้บริหารใน
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จังหวัดนนทบุรีนั้น ได้ให้ความสำคัญและเอาใจใส่บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
เป็นอย่างสูง เพราะความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับที่ดี  ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็น
ว่าพนักงานของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่งนั้นมีการบูรณาการชีวิตในการทำงานเชิงบวกต่อองค์กรใน
หน่วยงานอย่างเห็นได้ 

  

ข้อเสนอแนะ  
          จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 1.1 ผู้บริหารควรจัดสรรงบประมาณ ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับภาระงานที่ได้รับ เนื่องจาก
งานวิจัยฉบับนี้พบว่าด้านที่น้อยที่สุด คือด้านค่าตอบแทน ซึ่งอาจจะแบ่งเป็น 2 จำพวก คือ พวกที่พอใจ 
และพวกท่ีไม่พอใจซึ่งทำให้ค่า S.D ของด้านนี้เกิน 1.00 

2.ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยไปในครั้งต่อไป 
   2.1 งานวิจัยในอนาคตควรมีการทําวิจัยในเชิงคุณภาพเพ่ือที่จะสามารถศึกษาข้อมูลในเชิงลึกมาก

ยิ่งขึ้น โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานระดับฝ่ายปฏิบัติการหรือการสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหาร  เพื่อให้
ได้มิติและมุมมองเชิงลึกของการบูรณาการชีวิต แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร  

  2.2 ควรศึกษาแนวทางการพัฒนารูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรของหน่วยงาน

เพ่ือให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรยิ่งขึ้น และควรทําการศึกษาในหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้เกิดมุมมองที่

หลากหลาย สามารถเปรียบเทียบในเรื่องของแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในอนาคต 
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