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Abstract 

In this dissertation, the researcher examines the relationships between the level of quality 

of work life, organizational commitment and the work behavior of the employees at the Provincial 

Waterworks Authority (PWA). The research instrument to collect data was a questionnaire. The 

structural equation model (SEM) was used to prove the relationships of the variables. After the 

analysis of the quantitative data, the researcher collected data from interviews with 15 

administrators in order to obtained additional information to discuss the research findings for the 

benefits of the organization in the future. Findings could be summarized as follows.  The quality of 

work life exhibited a causal relationship and a direct effect on the organizational commitment. 

Organizational commitment exhibited a causal relationship and had a direct effect on the work 

behavior. Also the quality of work life exhibited a causal relationship and an indirect effect on the 

work behavior through the organizational commitment. It can be concluded that if the organization 

needs employees to have good work behavior,  it should be enhanced to include an organizational 

commitment as well. 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตงาน ความผูกพันต่อองค์การ

และพฤติกรรมการปฏิบ ัต ิงานของพนักงานการประปาส่วนภูม ิภาค  เครื่องม ือที ่ใช ้ในการ เก ็บข้อมูลคือ

แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  หลังจากวเิคราะห์ข้อมูลเชิง

ปริมาณ ผู้วจิัยได้สัมภาษณ์ผู้บริหารจำนวน 15 คน เพื่อให้ได้ข้อมูลเพิ่มเติมมาอภปิรายผลการวจิัยให้เกิดประโยชน์ต่อ

องค์การต่อไป ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตงานมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลทางตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และคุณภาพชีวิตงานมคีวามสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน

โดยผ่านความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สรุปได้ว่าหากองค์การต้องการให้พนักงานมีพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานท่ีดี ต้องเสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้วย   

 

คำสำคัญ: คุณภาพชีวิตงาน, ความผูกพันต่อองค์การ, พฤติกรรมการปฏบัิตงิาน 

บทนำ 
ในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมา ความผูกพันต่อองค์การเป็นเร่ืองท่ีนักวิชาการและผู้บริหารองค์การต่าง  ๆ ให้

ความสำคัญ เนื่องจากมีผลงานวิชาการมากมายชี้ชัดว่าระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การเป็นตัวทำนายอัตรา

การขาดงานและการลาออกจากงาน (Cohen, 2003) กล่าวคือพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงจะรู้สึกมีภาระ

ทางใจท่ีผูกพันอยู่กับการทำงานให้องค์การ (Allen & Meyer, 1990) นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การยังส่งผลต่อ

พฤตกิรรมการปฏิบัตงิาน กล่าวคือพนักงานท่ีผูกพันต่อองค์การสูงมแีนวโน้มท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจการทำงานให้แก่

องค์การ ซึ่งเป็นสิ่งท่ีสนับสนุนให้พนักงานใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์พัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย (Morrow, 

1993)  โดยเฉพาะอย่างยิ่งความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวพยากรณ์สำคัญต่อทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ

และเป็นตัวชี้วัดท่ีเข้มข้นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ โดยพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมี

พฤติกรรมท่ีส่งเสริมและสนับสนุนองค์การ ส่วนพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การต่ำ จะมีพฤติกรรมต่อต้าน

องค์การ จึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การส่งผลท้ังในมุมมองด้านทัศนคติท่ีมีต่อองค์การคือ ความตั้งใจและเต็มใจ 

ท่ีจะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การกับมุมมองด้านพฤติกรรม เช่น การไป

ปรากฏตัวในท่ีทำงานตามเวลาท่ีกำหนด ซึ่งสามารถมองเห็นได้ชัดเจนเป็นรูปธรรมในการศึกษาด้านความผูกพันต่อ

องค์การ ได้มีนักวิชาการหลายท่านพยายามท่ีค้นหาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจากการรวบรวม

ผลงานทางวิชาการท่ีผ่านมาพบว่า หนึ่งในปัจจัยสำคัญในการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานให้องค์การอย่างเต็มศักยภาพและ

รักษาพนักงานไว้ให้คงอยู่ในองค์การก็คือคุณภาพชีวิตงาน โดยพนักงานท่ีรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และได้รับการสนับสนุนจาก

องค์การจะมีความผูกพันทางอารมณ์และปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีให้องค์การ และไม่ได้รู้สึกว่าต้อง “ทนอยู่” ทำงานในองค์การ อีก

ท้ังยังส่งผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อการเข้ามามีส่วนร่วมในงานและความรู้สึกผูกพันรักองค์การ ท้ังในหน่วยงานภาครัฐและ

ภาคเอกชน  

 การดำเนินงานตลอดระยะเวลา 40 ปีท่ีผ่านมา การประปาส่วนภูมิภาค ได้พัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ์และ

คุณภาพการใหบ้ริการนา้ ประปาโดยยึดความต้องการของลูกค้าเป็นสำคัญ และมุ่งพฒันาการใหบ้ริการอย่างต่อเนื่อง

เพื่อเติมเต็มความสุขและยกระดับคุณภาพชีวติของผู้ใช้น้ำ ด่ังวิสัยทัศน์ขององค์การท่ีว่า “ผู้ใช้น้ำประทับใจในคุณภาพ
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และบริการท่ีเป็นเลิศ” (Customers are delighted with water quality and excellent services) โดยการให้บริการน้ันสิ่ง

สำคัญท่ีสุดคือ “พนักงาน” เพราะพนักงานจะต้องสื่อสารกับลูกค้าโดยตรง การประปาส่วนภูมิภาคมีความเชื่อมั่นใน

คุณค่าของ “คน” และเชื่อมั่นว่าพนักงานทุกคนคือ ทรัพยากรอันมีค่าสูงสุด เป็นปัจจัยสำคัญสู่ความสำเร็จของ

องค์การ (Provincial Waterworks Authority, 2017) ให้ความหมายของทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง ทรัพยากรท่ีมี

คุณค่าต่อองค์การมีความสามารถเรียนรู้พัฒนาและปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์การตั้งไว้และเป็น

ทรัพยากรท่ีมีความสามารถในการปฏบัิติงานท่ีไม่สามารถท่ีจะลอกเลียนแบบกันได้ 

 ท้ังนี ้นับแต่อดตีถึงปัจจุบัน การประปาส่วนภูมิภาคให้ความสำคัญกับการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้แก่

พนักงาน เนื่องจากเป็นปัจจัยหลักท่ีจะนำไปสู่ความสำเร็จขององค์การและเป็นพื้นฐานท่ีสร้างแรงจุงใจในการทำงาน

ให้กับพนักงานไม่ว่าจะเป็นการทำงานในหน้าท่ีบริหารหรือปฏิบัติการ (Pitakthepsombut, 2009) รวมถึงให้

ความสำคัญกับการสร้างคุณภาพชีวิตงานท่ีดใีห้แก่พนักงาน เนื่องจากมั้งสององค์ประกอบน้ีจะช่วยให้พนักงานมีความ

พร้อมในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพอันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการให้บริการลูกค้าและประชาชน การเพิ่ม

ความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจและการก้าวสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization : 

HPO) 

 จากความเป็นมาและความสำคัญดังกล่าว จึงทำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับ

คุณภาพชีวิตงานความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการปฏิบัติงานว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่อย่างไรซึ่ง

ผลการวิจัยจะเป็นข้อมูลให้หน่วยงานและผู้บริหารนำไปปรับใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาและปรับปรุงด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ด้วยการให้ความสำคัญและส่งเสริมคุณภาพชีวิตงานท่ีดี นำไปสู่ความผูกพันต่อองค์การและ

ส่งเสริมให้เกิดเป็นพฤติกรรมการปฏิบัตงิานท่ีดเีพือ่พัฒนาองค์การให้เจรญิเตบิโตและก้าวหน้าต่อไป 

 

วัตถุประสงคข์องการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชงิสาเหตุและผลท้ังทางตรงและทางออ้มของคุณภาพชีวิตงานต่อความผูกพันต่อ

องค์การ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลท้ังทางตรงและทางอ้อมของความผูกพันต่อองค์การต่อ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลท้ังทางตรงและทางอ้อมของคุณภาพชีวิตงานต่อพฤติกรรมการ

ปฏบัิตงิาน 

 

ขอบเขตการวิจัย 
 ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับคุณภาพชีวติงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤตกิรรมการปฏิบัตงิานของ

พนักงานการประปาส่วนภูมภิาค เป็นการวจิัยเชงิปริมาณ โดยการแจกแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ

ชีวิตงาน ความผูกพันต่อองค์การ และการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาค ท้ังส่วนกลาง (สำนักงาน

ใหญ่) และส่วนภูมภิาค (ต่างจงัหวัด) ระยะเวลาในการศกึษาตัง้แตเ่ดอืนมกราคม พ.ศ. 2561 - มถิุนายน พ.ศ. 2562 
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ทบทวนวรรณกรรม 
ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมและเอกสาร งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ และพฤตกิรรมการปฏบัิตงิาน ดังนี้   

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตงาน ประกอบด้วยคุณภาพชีวติการทำงาน องค์ประกอบของคุณภาพ

ชีวิตงาน เกณฑ์ในการวัดคุณภาพชีวิตการทำงาน ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทำงาน ซึ่งการ

ศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดคุณภาพชีวิตงานของ Walton (1974)  ประกอบด้วยค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็น

ธรรม สภาพแวดล้อมการทำงานท่ีดีมีความปลอดภัย การใช้และพัฒนาความสามารถในการทำงาน โอกาสก้าวหน้า

และความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม ความสอดคล้องกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ ความสมดุลระหว่าง

งานกับชีวิตส่วนตัว และความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงาน เนื่องจากเป็นแนวคิดท่ีใช้ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตงานท่ี

ครอบคลุมความต้องการของมนุษย์ครบทุกด้านตามทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ Maslow (1943) อีกท้ังใช้กัน

อย่างแพร่หลาย โดยสามารถจำแนกตามทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีของ Maslow เร่ิมจาก

ด้านร่างกาย ด้านความมั่นคงปลอดภัย ด้านสังคม ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ไปจนถึงด้านการสมหวังในชีวิต 

การบรรลุถึงสิ่งท่ีสุดยอดปรารถนา   

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Steers (1977)  เนื่องจากมีความ

เหมาะสมกับบริบทของการประปาส่วนภูมภิาคในปัจจุบันท่ีมุ่งขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายด้วยการสร้างค่านยิม

องค์การ “มุ่ง-มั่น-เพื่อปวงชน” หากการประปาส่วนภูมิภาคสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การกับพนักงานแล้ว ย่อม

นำไปสู่ความตั้งใจปฏิบัติงานและมุ่งมั่นท่ีพยายามเต็มท่ีเพื่อให้องค์กรประสบความสำเร็จ รวมถึงตั้งใจปฏิบัติงานใน

องค์กรตลอดไป นอกจากนี้การแสดงออกถึงความผูกพันอย่างแรงกล้าต่อองค์การของพนักงานนั้น จะแสดงออกโดย

ทางพฤติกรรมคอื พูดถึงองค์การในทางบวกไม่ว่าจะเป็นกับบุคลากรภายในองค์การ บุคคลภายนอกและลูกค้า จะเห็น

ว่า ความหมายของความผูกพันท่ีเนน้ดา้นพฤตกิรรมการแสดงออกของสมาชกิใน องค์การ เป็นลักษณะการแสดงออก

ของบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับองค์การ ซึ่งเต็มใจท่ี จะทุ่มเทความสามารถท่ีมอียู่ แสดงถึงความเป็นหน่ึง

เดียว มีความจงรักภักดี และมีความต้องการท่ีจะดำรงเป็นสมาชิกภาพขององค์การและพร้อมท่ีจะอุทิศตัวเองเพื่อทำ

ให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์ที่วางไวไ้ด้ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เนื่องจากยังมีงานวิจัยไม่มากท่ีศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างระดับคุณภาพชวีิตงานกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน และความผูกพันต่อองค์การต่อพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน 

โดยผู้วิจัยศกึษาตามแนวคิดของ Koopsman et al. (2011) ซึ่งประกอบด้วยพฤติกรรมการปฏบัิติงานท่ีเกี่ยวข้องกับงาน

ท่ีถูกกำหนดไว้ในหน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก พฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีอยู่นอกเหนือหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักท่ี

บุคคลเต็มใจทำเพื่อประสิทธิผลและความสำเร็จขององค์การ รวมถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีต้องใช้ความสามารถ

ในการปรับตัวให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลงรอบด้านท่ีอาจเกิดขึน้ในการทำงานและพร้อมท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

อย่างไรก็ตาม หลังจากท่ีพนักงานเกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงปรับตัวแล้ว อาจเกิดความเครียดจากการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น จำเป็นท่ีต้องนำสิ่งท่ีได้จากการปรับตัวหรือเรียนรู้มาบูรณาการผสมผสานเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับความรู้ความสามารถที่มอียู่เดิมเพื่อพัฒนาการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธผิล และมีความสุข

ในการทำงาน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้นำมาศึกษาเพิ่มเติมในการวิจัยด้วย โดยสรุปแล้วการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบด้วย พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงบทบาทหน้าท่ี พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง

บริบท พฤตกิรรมการปฏบัิตงิานเชงิปรับตัวและพฤตกิรรมการปฏบัิตงิานเชงิบูรณาการ 
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[75] 
วารสารรชัตภ์าคย์ ปทีี่ 13 ฉบบัที ่30 กรกฎาคม-กนัยายน 2562 TCI กลุม่ที่ 2 มนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์

Noinakorn (2008) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนกังาน กรณีศึกษาเฉพาะบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่าคุณภาพชีวิตการ

ทำงานของพนกังานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารทุกด้าน  

แนวคิดของ Bluestone (1977) กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทำงานเป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีจะทำให้

ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการทำงานสูงขึ้น ผ่านการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาท่ี

สำคญัต่าง ๆ ขององค์การ โดยจะมีผลกระทบต่อชีวติการทำงานของพวกเขาซึ่งหมายรวมถึงการปรับปรุงการบริหาร

ท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการทำให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีทำงานเพิ่มขึ้น เพื่อก่อให้เกิดการ

ปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกทุกระดับในองค์การได้สามารถแสดงความคิดเห็น

นำเอาสตปัิญญา ทักษะความเชี่ยวชาญและความสามารถด้านอื่น ๆ มาใช้ในการทำงาน ย่อมสง่ผลให้สมาชกิองค์การ

เกิดความพงึพอใจสูงขึน้กอ่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในองคก์ารนัน่เอง  

 Promthananon (2008) ศกึษาเร่ืองคุณภาพชวีติในการทำงานและความผูกพันต่อองคก์รของเจ้าหน้าท่ีบริการ

ลูกค้าธนาคารพาณิชย ์ เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากสิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความ

จำเป็นอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี การท่ีองค์กรให้ความสำคัญและเอาใจใส่จะทำให้เจ้า หน้าท่ีรู้สึกว่า

องค์กรให้ความสำคัญและส่งผลให้มคีวามผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึนด้วย 

 Chaiyasaeng (2011) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชวีิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัย

ราชพฤกษ ์พบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานดา้นความก้าวหนา้และความมั่นคงในงานของบุคลากรวทิยาลัยราชพฤกษ์

มีความสัมพันธ์ต่อองค์การ กล่าวคือ องค์การควรใช้วิธีการสื่อสารท้ังทางตรงและทางอ้อมในการสื่อสารให้บุคลากร

ทราบถึงการเตบิโตในสายงานเพื่อให้เกิดความมัน่ใจในการร่วมงานกับองค์การ ว่าสามารถท่ีจะเติบโตในสาย งานหรือ

สามารถปรับเปลี่ยนตำแหน่งงานใหสู้งขึน้ได ้

 

วิธีดำเนินการวจิัย 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วน

ภูมิภาค โดยดำเนินการ ดังนี้ 

1. เก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามพนักงานการประปาส่วนภูมภิาค ท้ังส่วนกลางและส่วนภูมภิาค   

2. เก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและพนักงานท้ังส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จำนวน 15 คน เพื่อให้ได้

ข้อมูลมาประกอบการวเิคราะห์และการอภิปรายผลการวิจัย  

ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยม ี3 ตัวแปร ได้แก่ 1) คุณภาพชวีติงาน 2) ความผูกพันต่อองค์การ และ 3) พฤตกิรรม

การปฏิบัติงาน ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของการวัดแนวคิดต่าง ๆ คุณภาพชีวิตงาน ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ี

เพียงพอและเป็นธรรม สภาพแวดล้อมการทำงานท่ีดีมีความปลอดภัย การใช้และพัฒนาความสามารถในการทำงาน  

โอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม ความสอดคล้องกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ ความ

สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงานและองค์กร ส่วนความผูกพันต่อองค์การ 

ได้แก่ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ
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[76] 
วารสารรชัตภ์าคย์ ปทีี่ 13 ฉบบัที ่30 กรกฎาคม-กนัยายน 2562 TCI กลุม่ที่ 2 มนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์

องค์การ และการกล่าวถึงองค์การในทางบวก สำหรับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ได้แก่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง

บทบาทหน้าท่ี  พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงปรับตัว และพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง

บูรณาการ   

กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานการประปาส่วนภูมิภาค ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างอาศัยหลักความน่าจะเป็น (Probability 

Sampling) และเลอืกวธีิการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Sampling)  ตามสายงานท่ีสังกัด ซึง่ผู้วิจัยกำหนดขนาด

ของกลุ่มตัวอย่าง เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ

ประมาณค่าการสุ่มตัวอย่างในระดับนัยสำคัญท่ี 0.05  ได้กลุ่มตัวอย่างจากการคำนวณ 383 คน จากประชากร

จำนวน 8,647 คน ท้ังน้ีแบบสอบถามกลับคนืจากกลุ่มตัวอยา่งจำนวน 393 คน ซึ่งผู้วจิัยไดน้ำมาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป

โดยใชส้ถิต ิดังนี ้          

1. สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analytical Statistics) ใช้สำหรับอธิบายปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตัวอย่าง และอธิบายระดับคุณภาพชีวิตงานในแต่ละด้าน ระดับความผูกพันต่อองค์การ และระดับพฤติกรรมการ

ปฏบัิติงานของกลุ่มตัวอย่างโดยจะนำเสนอในรูปของร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation)  

           2. การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation Analysis) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง

ระดับคุณภาพชีวิตงานกับระดับความผูกพันต่อองค์การ ระดับความผูกพันต่อองค์การกับระดับพฤติกรรมการ

ปฏบัิตงิานของกลุ่มตัวอย่าง  และระดับคุณภาพชีวิตงานกับระดับพฤตกิรรมการปฏบัิตงิานของกลุ่มตัวอย่าง  

       3. การวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM)  เพื่อพิสูจน์ความสัมพันธ์

ของตัวแปร คือ ระดับคุณภาพชีวิตงานกับระดับความผูกพันต่อองค์การ ระดับความผูกพันต่อองค์การกับระดับ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง และระดับคุณภาพชีวิตงานกับระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของกลุ่ม

ตัวอย่างด้วยโปรแกรม AMOS  ซึ่งเป็นเทคนิคการวิเคราะห์สมมติฐาน ระหว่างตัวแปรแฝง (Latent Variable) หลาย ๆ 

ปัจจัยพร้อมกัน โดยโปรแกรม AMOS จะทำงานควบคู่กับข้อมูลท่ีได้บันทึกไว้ในโปรแกรมสำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ 

จึงเหมาะแก่การใชง้านเพื่อการวิเคราะห์เชงิปริมาณ เพื่อพิสูจน์การยอมรับหรือปฏเิสธความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และ

ในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ผู้วจิัยได้กำหนดสมการโครงสร้างไว้ก่อนล่วงหน้า

จากการทบทวนวรรณกรรม ซึ่งการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเป็นวิธีท่ีผสมกันระหว่าง 2 วธีิ ได้แก่ 1) การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยนืยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) และ 2) การวเิคราะห์เส้นทาง (Path Analysis: PA) 

 

ผลการวิจัย 
สรุปผลการวิจัย แบ่งออกเป็นข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคและระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง

ปริมาณและสัมภาษณ์ผู้บริหารและพนักงานท้ังส่วนกลางและส่วนภูมภิาคแล้ว ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า  

1. คุณภาพชีวิตงานมคีวามสัมพันธ์เชงิสาเหตุและผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

2. ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลทางตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

3. คุณภาพชวีิตงานมีความสัมพันธ์เชงิสาเหตุและผลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการปฏบัิติงานของพนักงานโดย

ผ่านความผูกพันต่อองค์การ ดังรายละเอยีดต่อไปนี้  
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1. ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 63.10 เพศหญิง ร้อยละ 36.90 โดยมี

สถานภาพแต่งงานแล้ว ร้อยละ 52.67 รองลงมาสถานภาพโสด ร้อยละ 42.75 และมีสถานภาพหย่า/หม้าย จำนวน

น้อยท่ีสุดคือ ร้อยละ 4.58 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 59.03 รองลงมามีอายุระหว่าง 20-30 ปี และ 41-50 ปี 

ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 15.01 เท่ากัน และมีอายุระหว่าง 51-60 ปี ร้อยละ 10.94 สำหรับระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างจบ

การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 61.32 รองลงมาศึกษาระดับอนุปริญญาตรี หรือ ปวส. ร้อยละ 21.88 และจบ

การศึกษาระดับต่ำกว่าอนุปริญญาตรี หรือ ปวส. ร้อยละ 6.36 ด้านระดับชัน้ กลุ่มตัวอย่างอยู่ระดับ 4-6 มากที่สุดคือ

ร้อยละ 72.77 รองลงมาคือ ระดับ 7 ร้อยละ 24.43 และน้อยท่ีสุดคือ ระดับ 1-3 ร้อยละ 2.80 เมื่อพิจารณาถึงอายุ

งานการทำงานพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานท่ี การประปาส่วนภูมิภาคมากกว่า 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 

43.51 รองลงมาคืออายุงานในการปฏิบัตงิาน มากกว่า 2-5 ปี ร้อยละ 28.75 และมีกลุ่มตัวอย่างเพียง 30 คนเท่านั้น

ท่ีมีอายุงานในการปฏบัิติงาน มากกว่า 30 ปีซึ่งคิดเป็นร้อยละ 0.25 ท้ังนี้ ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างคิดเป็นร้อยละ 71.76 

มรีายได้ต่อเดือน 15,001-25,000 บาท มีรายได้ต่อเดือน 25,001-35,000 บาท ร้อยละ 17.05 และน้อยท่ีสุดมีรายได้

ต่อเดือน 65,001-70,000 บาท คือร้อยละ 0.25 และเนื่องจากโครงสร้างการบริหารงานของการประปาส่วนภูมิภาค 

มหีลายสายงาน ผู้วิจัยจึงได้กระจายกลุ่มตัวอย่างให้ครบทุกสายงาน โดยคำนวณจากสัดส่วนประชากร ดังนี้ สายงาน

รองผู้ว่าการ (ปฏิบัติการ 4) ร้อยละ 20.36 สายงานรองผู้ว่าการ (ปฏิบัติการ 3) ร้อยละ 17.05 สายงานรองผู้ว่าการ 

(ปฏบัิตกิาร 1) และสายงานรองผู้ว่าการ (ปฏบัิตกิาร 5) ร้อยละ 16.79 เท่ากัน สายงานรองผู้ว่าการ (ปฏบัิตกิาร 2) ร้อย

ละ 16.54 และสายงานท่ีขึ้นตรงต่อผู้ว่าการ ร้อยละ 2.04 

              2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตงาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน 

   2.1 ดา้นคุณภาพชีวิตงาน 

     คุณภาพชวีติงาน มรีะดับความคิดเห็นโดยรวมเฉลี่ยในระดับสูง  คือ 3.67 และเมื่อพจิารณารายด้านท้ัง 8 ดา้น พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตงานในระดับสูง 6 ด้านคือด้านการใช้และพัฒนาความสามารถในการ

ทำงานซึ่งเป็นระดับคะแนนท่ีสูงกว่าทุกด้าน คือ 4.14 รองลงมาคือ การบูรณาการทางสังคมอยู่ท่ี 3.92 โอกาสก้าวหนา้และความ

มั่นคงในงาน อยู่ท่ี 3.75 ความสอดคล้องกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ อยู่ท่ี 3.74 ความสมดุลระหว่างงานกับชวีติส่วนตัว อยู่ท่ี 

3.72 ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงานและองค์กร อยู่ท่ี 3.54 ส่วนคุณภาพชีวิตงานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 

มีระดับคะแนน 3.32 และสภาพแวดล้อมการทำงานท่ีดีมีความปลอดภัย อยู่ท่ี 3.20 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้ 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าตนเองมีสภาพแวดลอ้มการทำงานที่ดีมีความปลอดภัยต่ำท่ีสุดใน 8 ด้าน 

   2.2 ด้านความผูกพันต่อองค์การ 

   ความผูกพันต่อองค์การ มีระดับความคิดเห็นโดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก อยู่ท่ี 4.33 เมื่อพิจารณา

รายดา้นท้ัง 4 ด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่

ในระดับสูง อยู่ท่ี 4.51 รองลงมาคือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิภาพขององค์การ อยู่ท่ี 4.36 

การกล่าวถึงองค์การในทางบวก อยู่ท่ี 4.28 และลำดับสุดท้ายคอื ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในประสิทธิภาพ และการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์การ อยู่ท่ี 4.17 

   2.3 ด้านพฤตกิรรมการปฏบัิตงิาน 

   พฤติกรรมการปฏิบัติงานมรีะดับความคิดเห็นโดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง คือ 4.06 และเมื่อพิจารณาราย

ด้านท้ัง 4 ด้าน พบว่า ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงบริบท มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง อยู่ท่ี 4.34 รองลงมาคือ
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พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงปรับตัว อยู่ท่ี 4.32 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงบทบาทหน้าท่ี อยู่ท่ี 4.29 และลำดับ

สุดท้ายคอืพฤตกิรรมการปฏบัิตงิานเชงิบูรณาการ อยู่ท่ี 3.42 คะแนน 

3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ในการตรวจสอบความเหมาะสมและถูกต้อง

ของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างด้วยการพิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบ และค่า R2 เพื่อตรวจสอบความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ 

โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ คุณภาพชวีติงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤตกิรรมการปฏบัิตงิาน สรุปได้ว่า  

   3.1 ตัวแบบจำลองการวัดคุณภาพชีวติงาน มคีวามสอดคล้องกลมกลนืกับข้อมูลเชงิประจักษ์ พิจารณาได้

จากค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( 2
 /df) มีค่าเท่ากับ 1.43 ค่า p - value มีค่าเท่ากับ 0.12 ค่าดัชนีความคลาดเคลื่อนใน

การประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) มคี่าเท่ากับ 0.033 ค่าดัชนคี่ารากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของเศษเหลือ (RMR) 

มีค่าเท่ากับ 0.012 ค่าความสอดคล้องของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.99 และค่าดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.97 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ 

1.00 และเมื่อพิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (standardized factor loading) พบว่า ตัวแปรสังเกตได้

ท้ังหมด 8 ตัวแปร มีค่าเป็นบวก และมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยตัวแปรท่ีมคี่านำ้หนักองค์ประกอบสูงท่ีสุด 

คือ ความสอดคล้องกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ รองลงมาคือ การบูรณาการทางสังคม ความสมดุลระหว่างงานกับ

ชวีติส่วนตัว โอกาสก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน การใช้และพัฒนาความสามารถในการทำงาน  ความเป็นประโยชน์

ต่อสังคมของงานและองค์กร ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม  และสภาพแวดล้อมการทำงานท่ีดีมีความปลอดภัย

ตามลำดับ 

  3.2 ตัวแบบจำลองการวัดความผูกพันต่อองค์การ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

พิจารณาได้จากค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( 2
 /df) มีค่าเท่ากับ 0.05 ค่า p value มีค่าเท่ากับ 0.83 ค่าดัชนีความ

คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.000 ค่าดัชนีค่ารากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของ

เศษเหลอื (RMR) มคี่าเท่ากับ 0.000 ค่าความสอดคล้องของดัชนวีัดระดับความกลมกลืน (GFI) มคี่าเท่ากับ 1.00 และ

คา่ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (AGFI) มีค่าเท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) 

มีค่าเท่ากับ 1.00 และเมื่อพิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (standardized factor loading) พบว่า ตัวแปร

สังเกตได้ท้ังหมด 4 ตัวแปร มีค่าเป็นบวก และมีนัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.01 โดยตัวแปรท่ีมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ

สูงท่ีสุด คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ รองลงมาคือ ความเชื่อม่ันอย่าง

แรงกล้าในประสิทธิภาพ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ การกล่าวถึงองค์การในทางบวก และ

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (CM) โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.87, 0.83, 0.77 และ 0.70 ตามลำดับ และมีความผันแปรร่วมของความผูกพันต่อองค์การตามลำดับ 

   3.3 ตัวแบบจำลองการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์

พิจารณาได้จากค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( 2
 /df) มีค่าเท่ากับ 0.05 ค่า p value มีค่าเท่ากับ 0.59 ค่าดัชนีความ

คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.000 ค่าดัชนีค่ารากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของ

เศษเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.003 ค่าความสอดคล้องของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มคี่าเท่ากับ 1.00 และ

ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (AGFI) มีค่าเท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) 

มีค่าเท่ากับ 1.00 และเมื่อพิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (standardized factor loading) พบว่า ตัวแปร

สังเกตได้ท้ังหมด 4 ตัวแปร มคี่าเป็นบวก และมีนัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.01 โดยตัวแปรท่ีมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ
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[79] 
วารสารรชัตภ์าคย์ ปทีี่ 13 ฉบบัที ่30 กรกฎาคม-กนัยายน 2562 TCI กลุม่ที่ 2 มนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์

สูงท่ีสุด คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงบริบท รองลงมาคือพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงปรับตัว  พฤติกรรมการ

ปฏบัิตงิานเชงิบทบาทหน้าที ่ และพฤตกิรรมการปฏบัิตงิานเชงิบูรณาการตามลำดับ 

4. การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์และการทดสอบสมมติฐาน โดยวิเคราะห์ตัวแบบจำลองเชิง

สาเหตุ จากการวเิคราะห์สรุปได้ว่า 

1. ระดับคุณภาพชีวิตงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ซึ่ง

สอดคล้องกับสมมติฐาน  

2. ระดับความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่ง

สอดคล้องกับสมมติฐาน 

3. ระดับคุณภาพชวีติงานมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการปฏบัิติงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมติฐาน 

4. ระดับคุณภาพชวีิตงานและระดับความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลท้ังทางตรงและ

ทางอ้อมกับพฤตกิรรมการปฏบัิตงิานของพนักงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 

               4.1 คุณภาพชีวิตงานมคีวามสัมพันธ์เชงิสาเหตุและผลทางตรงต่อความผกูพันต่อองค์การของพนักงาน มี

ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.80 

   4.2 ความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์เชงิสาเหตุและผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปฏบัิตงิานของ

พนักงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.91   

   4.3 คุณภาพชีวิตงานมคีวามสัมพันธ์เชงิสาเหตุและผลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการปฏบัิตงิานของพนักงาน

ผ่านความผูกพันต่อองค์การ โดยมคี่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางส่งผลโดยอ้อมเท่ากับ 0.73 ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางส่งผล

โดยตรงเท่ากับ 0.01  ท้ังน้ี มคี่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางรวม เท่ากับ 0.74  

สรุปผล 
คุณภาพชีวิตงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานผ่านทางความผูกพันต่อองค์การ ในระดับท่ีสูงกว่า

การมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงมาจาก

คุณภาพชีวิตงาน  และพฤตกิรรมการปฏบัิตงิานได้รับอทิธิพลทางตรงมาจากความผูกพันต่อองค์การ  

 

อภิปรายผล 
จากผลการวจิัย พบว่าคุณภาพชีวติงานในภาพรวม ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 

2) สภาพแวดล้อมการทำงานท่ีดีมีความปลอดภัย 3) โอกาสก้าวหนา้และการพัฒนาความสามารถ 4) ความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงาน 5) การบูรณาการทางสังคม 6) ความสอดคล้องกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ 7) ความสมดุลระหว่าง

งานกับชีวิตส่วนตัว และ 8) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงานอยู่ในระดับ “สูง” เนื่องจากโครงสร้างองค์กรของการ

ประปาส่วนภูมิภาค มหีน่วยงานรับผิดชอบด้านทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะครอบคลุมทุกมิติ ได้แก่ ฝ่ายบริหารทรัพยากร

บุคคล ฝ่ายวางแผนและประเมนิทรัพยากรบุคคล สำนักวิทยาการประปาส่วนภูมภิาค ซึ่งทุกหน่วยงานจะมกีารประเมินผล 

วเิคราะห์และปรับปรุงกระบวนการอย่างสม่ำเสมอเพื่อให้การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล บรรลุประสิทธิผล อย่างไร

ก็ตาม องค์การสามารถเพิ่มความพึงพอใจของพนักงานต่อคุณภาพชวีิตงานได้อีกโดยคำนึงถึงความตอ้งการด้านคุณภาพ
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[80] 
วารสารรชัตภ์าคย์ ปทีี่ 13 ฉบบัที ่30 กรกฎาคม-กนัยายน 2562 TCI กลุม่ที่ 2 มนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์

ชีวิตงานท่ีแตกต่างกันและระดับความต้องการท่ีแตกต่างกันในแต่ละช่วงชีวิตด้วย เช่น ลูกจ้างท่ียังไม่บรรจุจะมีความ

ต้องการด้านความมั่นคงในงาน ต่อมาเมื่อเป็นพนักงานจะให้ความสำคัญกับเร่ืองค่าตอบแทน และเมื่อพนักงานมี

ครอบครัวอาจส่งผลให้ต้องการความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวมากขึ้นเพื่อมีเวลาดูแลครอบครัว และเมื่อ

ครอบครัวมคีวามมั่นคงแล้วจะมคีวามต้องการด้านการเตบิโตในตำแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

สำหรับความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตงานท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ผลการวิจัย พบว่า

คุณภาพชีวิตงานมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เนื่องจากการท่ี

พนักงานจะเกิดความผูกพันต่อองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และพร้อมอุทิศตนและทุ่มเทให้องค์การนั้น 

องค์การต้องสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานและไม่ทำให้พนักงานรู้สึกว่าไม่ได้รับการเอาใจใส่ ดังนั้น 

เมื่อพนักงาน รับรู้ว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตงานอยู่ในระดับสูง จึงส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรสูงตามไปด้วย 

นอกจากนี้ ยังมหีน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านการสร้างเสริมความผูกพันต่อองค์การโดยเฉพาะ โดยได้กำหนดแผนงานท่ี

มุ่งเน้นพฤติกรรมตามค่านิยมท่ีองค์กรคาดหวังเพื่อให้ทุกหน่วยงานในสังกัดนำไปปฏิบัติ อย่างไรก็ตาม องค์การ

สามารถเพิ่มความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้อีก โดยให้ความสำคัญกับการสื่อสารและประชาสัมพันธ์ให้

พนักงานรับรู้นโยบาย ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิตงานทุกด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งสิทธิประโยชน์ท่ีตนเองได้รับ สิ่งอำนวย

ความสะดวกและความปลอดภัยท่ีการประปาส่วนภูมิภาคจัดสรรให้พนักงาน  ตลอดจนการขับเคลื่อนนโยบายและข้อเสนอเพิ่ม

สวัสดิการต่าง ๆ  ต่อหน่วยงานรัฐเพื่อประโยชน์ของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเห็นถึงความจริงใจและใส่ใจขององค์การ 

และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กปภ. พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลทางตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะมีพฤติกรรมการทำงานท่ีดี ซึ่งการวจิัยครัง้นี้ ศึกษาท้ังพฤติกรรม

การปฏิบัติงานเชิงบทบาทหน้าท่ีซึ่งกำหนดไว้ในหน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก เป็นสิ่งท่ีองค์กรคาดหวังให้ทุกคนปฏิบัติ

และส่งผลโดยตรงต่อองค์การ พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงบริบทท่ีอยู่นอกเหนือหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักท่ีบุคคล

เต็มใจทำเพื่อประสิทธิผลและความสำเร็จขององค์การ เช่น มคีวามกระตือรือร้นช่วยให้งานคนอื่นสำเร็จ อาสาทำงาน

นอกเหนือความรับผิดชอบ รวมถึงช่วยและประสานงานกับผู้อื่น เพื่อสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้ 

ยังศึกษาถึงพฤติกรรมการปฏบัิตงิานท่ีแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจทุ่มเทในการพัฒนาการทำงานให้ดีย่ิงขึ้นเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย ถึงแม้ว่าอาจพบปัญหาอุปสรรคในการทำงานก็ใช้ความคิด ความพยายาม ความสามารถในการปรับตัวให้

เข้ากับความเปลี่ยนแปลงรอบด้านท่ีอาจเกิดขึ้นในการทำงานเพื่อให้งานสำเร็จ และพร้อมท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่

เสมอ ในขณะเดียวกันยังสามารถนำสิ่งท่ีได้จากการปรับตัวหรือเรียนรู้มาผสมผสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับความรู้

ความสามารถท่ีมีอยู่เดิมเพื่อพัฒนาการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท้ังนี้ การประปาส่วนภูมิภาค 

สามารถส่งเสริมให้พนักงานปฏบัิติงานได้ดีขึ้นยิ่งขึ้นอีกผ่านทางผู้นำทางตรง โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้นำในระดับท่ีใกล้ชิด

ท่ีสุดในการสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็น สอนงาน ให้คำแนะนำในการแก้ปัญหา ตลอดจนควรมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้กับหน่วยงานอื่นด้วย เช่น พาไปศึกษาดูงานท่ีอื่น สร้างความร่วมมือและแรงจูงใจในการทำงาน หรืออาจให้

หน่วยงานมาดูงานเพี่อสร้างความภาคภูมิใจ 

อย่างไรก็ตาม ผลการวจิัยพบว่า คุณภาพชีวิตงานมคีวามสัมพันธ์เชงิสาเหตุและผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น องค์การจึงต้องให้ความสำคัญกับการยกระดับคุณภาพชีวิตงานของพนักงาน เพื่อให้

เกิดเป็นความผูกพันต่อองค์การ ตลอดจนมุ่งเนน้ปลูกฝังค่านิยมให้แก่พนักงานดว้ย  
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ข้อเสนอแนะ 
1. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตงานแต่ละองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

และพฤตกิรรมการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน เพื่อให้องค์การสามารถจัดลำดับความสำคัญและทรัพยากรท่ีเหมาะสมใน

การปรับปรุงและพัฒนาองค์การ  

2. เพิ่มมติิการศึกษาวเิคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของแต่ละช่วงอายุของพนักงาน (Generation) ในองค์การ

กับคุณภาพชีวิตงานเพราะแต่ละช่วงอายุมีความต้องการและเป้าหมายชวีติท่ีแตกต่างกัน 

 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
1. กำหนดแนวทางยกระดับคุณภาพชีวิตงานของพนักงานแต่ละด้านเพื่อส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การและ

กระตุน้ให้เกิดพฤตกิรรมการปฏบัิตงิานท่ีดี 

2. กำหนดแนวทางสร้างความผกูพันต่อองค์การเพื่อนำไปสู่พฤตกิรรมการปฏบัิตงิานท่ีดท่ีีจะช่วยให้องค์การ

บรรลุเป้าหมาย 

3. เป็นกรณีศึกษาตัวอย่างบริบทรัฐวิสาหกิจเพื่อให้นักวชิาการและผู้บริหารนำไปต่อยอดหรือศกึษาเพิ่มเติม

สำหรับบริหารจัดการต่อไป  
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