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บทคัดยอ   

การวิจัยครั้งนี ้มีจุดประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ การรับรู ้บรรยากาศองค์การ และ

คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 2) ศึกษาเปรียบเทียบระดับความ

ผูกพันต่อองค์การ จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูบ้รรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิต

ในการทำงาน กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 11 กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 

103 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมากทั้งหมด 2) ผลการเปรียบเทียบระดับ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 

อายุงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 ส่วนเพศที่แตกต่างกัน     

มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 3) การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
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องค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .677 4) คุณภาพชีวิตในการ

ทำงานมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ เท่ากับ .640 

คำสำคัญ: ความผูกพันตอองคการ, การรับรูบรรยากาศองคการ, คุณภาพชีวติในการทำงาน  

 

Abstract 

 In this independent study, the researcher examined: 1) the levels of perception of organizational climate, 

quality of work life, and organizational commitment, 2) the levels of organizational commitment categorized by 

individual factors, and 3) the relationship between perception of organizational climate, quality of work life, and 

organizational commitment of officers in the Bangkok Area Revenue Office. 11. The sample consists of 103 

individuals. The research instruments used were a questionnaire eliciting personal factors, an organizational 

commitment scale, a quality of work life scale, and a perception of organizational climate scale. The statistics 

used in the data analysis were percentage, mean, standard deviation, and the techniques of Pearson’s product 

moment correlation (r). The findings are as follows: 1) The perceptions of the organizational climate, quality of 

work life, and organizational commitment of the officers in Bangkok Area Revenue Office 11 are all at a high 

level. 2) The comparison of organizational commitment of officers classified by personal factors found that tenure 

was statistically significantly different at .01. But gender was not statistically significantly different. 3. The 

perception of organizational climate correlated positively to the organizational commitment of officers in Bangkok 

Area Revenue Office 11 at the statistically significant level of .01 (r=0.677) 4) The quality of work life correlated 

positively to the organizational commitment of officers in Bangkok Area Revenue Office 11 at the statistically 

significant level of .01 (r=0.640). 

Keywords: organizational commitment, perception of organizational climate, quality of working work life 

 

ความสำคัญของปญหาการวจัิย 

 ทรัพยากรมนุษยเปนสวนสำคัญในการพัฒนาองคการชวยขับเคลื ่อนองคการใหประสบความสำเร็จ  

เปนตัวกำหนดผลงานหรอืผลลัพธขององคการวาจะมีประสทิธภิาพและประสทิธผิลมากนอยเพยีงใด โดยตองอาศัยทั้ง

การพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล วิสัยทัศนของผูบริหาร วัฒนธรรมองคการหรือสภาพแวดลอมใน 

การทำงาน เปนตน องค์การภาครัฐกองสวัสดกิารแรงงาน กล่าวว่า “คุณภาพชวีติในการทำงานมีความสำคัญอย่างยิ่งใน                

การทำงาน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่สำคัญเป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู ่ระบบ 

การทำงาน ตอ้งทำงานเพื่อให้ชีวติดำรงอยู่ไดแ้ละตอบสนองความต้องการพื้นฐาน เม่ือคนตอ้งทำงานในที่ทำงานเป็นส่วน

ใหญ่ จงึควรมีสภาวะที่เหมาะสม ทำให้เกิดความสุขทัง้ร่างกายและจติใจ มคีวามรู้สึกมั่นคงทัง้สุขภาวะทางกาย สุขภาวะ

ทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม” (กองสวัสดิการแรงงาน, 2547) จะเห็นได้ว่าการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์มีความสัมพันธ์เช่ือมโยงกับการรักษาสมดุลระหว่างการทำงานและการดำเนินชีวติประจำวัน ในเรื่องของ 

work life balance ตลอดจนการสรางบรรยากาศองคการที่ดี โดยสรางสภาพแวดลอมในการทำงานจะสงเสริมความ

ผูกพันตอองคการ เชน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน การกำหนด

หนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน เปนตน การรับรู้บรรยากาศองค์การในมิติต่าง ๆ มีทั้งปัจจัยภายนอกและปัจจัย
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ภายในท่ีเป็นตัวกระตุน้ให้บุคลากรเกดิพฤตกิรรมในรูปแบบต่าง ๆ ตามสภาพแวดล้อมขององค์การนัน้ ๆ การท่ีบุคลากรใน

องค์การจะมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีนั้น ต้องมีความพร้อมทั้งในด้านร่างกายและจิตใจ เชนเดียวกับ Hunter & 

Thatcher (2007) กลาวไววา บรรยากาศขององค์การมีส่วนสำคัญที่จะทำเกิดการพัฒนาองค์การและยังช่วยให้การ

บรหิารทรพัยากรบุคคลของแต่ละองคการ สามารถรักษาพนักงานใหอยูกับองคการไดนานยิ่งข้ึน ดังน้ันคุณภาพชีวิตใน

การทำงานและการรับรูบ้รรยากาศองค์การก็เป็นส่วนสำคัญที่ช่วยให้องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ ทำให้เกดิแรงจูงใจในการทำงาน ส่งผลให้องค์การมีผลประกอบการและภาพลักษณ์ที่ดีขึ้น  

 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรภายในองคการที่กอใหเกิดการรับรูถึงวัตถุประสงครวมกัน เป็นเรื่องที่

สำคัญสำหรับองค์การในการทำให้บุคลากรเกดิแรงจูงใจในการทำงาน รวมถึงการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การไปจน

เกษียณอายุราชการ อีกทั้งยังเกี่ยวเนื่องกับเรื่องของงบประมาณหรือค่าใช้จ่ายที่นำมาใช้ในการสรรหา คัดเลือก และ

อบรมบุคลากรใหม่เพื่อทดแทนบุคลากรในตำแหน่งเดิมอีกด้วย เป็นเรื่องยากที่บุคลากรในองค์การจะเกดิความรู้สึกเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทำงานให้แก่องค์การ การที่จะสร้าง 

ความผูกพันต่อองค์การต้องอาศัยทั้งปัจจัยที่เกี่ยวกับคุณลักษณะงานและไม่เกี่ยวกับงาน เช่น สภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน และคุณภาพชวิีตในการทำงาน เป็นตน้ เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ องค์การก็

จะได้รับผลงานที่ดีกลับคืนมา เห็นได้จากผลวิจัยของเดล คาร์เนกี (ศูนย์พัฒนากลยุทธ์ทางธุรกิจ, 2559) พบว่า ร้อยละ 71 

ของพนักงานโดยเฉลี่ยทั่วโลกไม่มีความผูกพันกับองค์กร และจะตัดสินใจเปลี่ยนงานใหม่ทันทีเมื่อองค์กรยื่นข้อเสนอ

ค่าตอบแทนที่มากกว่า เพียงแค่ร้อยละ 5 ในขณะที่มีเพียงร้อยละ 29 เท่านั้นที่มีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งอาจเริ่ม

พิจารณาเปลี่ยนงาน เมื่อที่อื่นยื่นขอ้เสนอค่าตอบแทนที่มากกว่าร้อยละ 20 ขึน้ไป จะเห็นว่า หากพนักงานมคีวามผูกพัน

ต่อองค์กรอยู่ในระดับสูงแล้ว จะสามารถสร้างผลผลิตที่มากกว่าองค์กรที่พนักงานมีความผูกพันในระดับต่ำถงึร้อยละ 202 

(ศูนย์พัฒนากลยุทธ์ทางธุรกิจ, 2559) ในทางตรงกันข้ามกันหากบุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์การ อาจส่งผลให้เกิด

พฤติกรรมที่เป็นปัญหาต่าง ๆ เช่น ปัญหาการลาออกจากงาน ปัญหาการขาดงาน และปัญหาการมาทำงานสาย เป็นต้น 

เช่นเดียวกับงานวิจัยของบงกช ต้ังจิระศิลป์ (2564) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสำคัญแสดงถึงความ

แตกต่างระหว่างการคงอยู่หรือลาออกจากองค์การและความมีประสิทธิภาพขององค์การ ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อ

องค์การสูงจะมีความตั้งใจและเสียสละทุ่มเทให้กับงานมากกว่าพนักงานที่มคีวามผูกพันต่อองค์การต่ำ ความผูกพันต่อ

องค์การทำให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน เกิดความเขา้ใจอันด ียอมรบัเปา้หมาย เกิดขวัญกำลังใจ เต็มใจที่จะทำงาน

และเป็นพนักงานขององค์การ  

 จากที่กล่าวมาขา้งตน้ แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการทำงาน การรับรูบ้รรยากาศองค์การ 

กับความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้นผูว้จิัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาประเด็นดังกล่าวกับกลุ่มตัวอย่างในหน่วยงานภาครัฐ 

ที่เป็นบุคลากรของสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 และผลจากการวจิัยสามารถนำไปเป็นข้อเสนอแนะให้แก่ 

ผูท่ี้เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงาน เสรมิสรา้งขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งมีส่วนสำคัญในการที่จะทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล 

ก่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและพัฒนากระบวนการทำงาน เพื่อยกระดับคุณภาพในการทำงานต่อไป  

 

วัตถุประสงคของการวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสำนักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 11 

 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสำนักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 11 
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 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทำงาน กับความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 11  

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการ 

 Stringer (2002) ไดก้ล่าวถึงบรรยากาศที่ดีมีองค์ประกอบ 6 มติ ิไดแ้ก่ 1) มิตโิครงสรา้งการทำงาน สะท้อนให้เห็น

ถงึการรับรูข้องพนักงานเกี่ยวกับระบบการทำงานท่ีด ีมกีารกำหนดบทบาทและหนา้ที่รับผดิชอบที่ชัดเจน 2) มติมิาตรฐานใน

การปฏิบัติงาน เป็นความรู้สึกถึงความกดดันเพื่อให้การปฏิบัติงานดีขึ้น และระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่กำหนดขึ้น

นัน้เป็นตัวกำหนดผลงานของพนักงาน 3) มติคิวามรับผดิชอบ สะทอ้นใหเ้ห็นถงึการรับรู้เกี่ยวกับการเป็นนายของตัวเองและ

ความรับผิดชอบของตัวเองนัน้ ไม่ต้องตรวจสอบการตัดสินใจทุก ๆ เรื่อง 4) มิติการยอมรับ เป็นตัวบ่งชี้ถึงความรู้สึกของ

พนักงานเกี่ยวกับรางวัลสำหรับงานที่ตนได้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การ การยอมรับเป็นการให้ความสำคัญกับระบบ

การให้รางวัลมากกว่าการจับผดิและการลงโทษ 5) มติกิารสนับสนุน สะท้อนให้เห็นถงึความรู้สกึของพนักงานเก่ียวกับความ

เชื่อใจรวมทั้งการสนับสนุนซึ่งกันและกันมีอยู่ทั่วไปภายในกลุ่มงาน 6) มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน สะท้อนให้เห็นถึง

ความรูส้ึกของพนักงานว่าตนมีความภาคภูมิใจว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและเป็นอันหนึ่งอันเดยีวกันนั้น ต้องไปให้ถงึ

เปา้หมายขององค์การ  

 จากการศกึษาเอกสารการวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบของการรับรูบ้รรยากาศองค์การขา้งต้น ผู้วิจัยสนใจศึกษา

องค์ประกอบของการรับรู ้บรรยากาศองค์การตามแนวคิดของ Stringer (2002) 5 มิติ เนื่องจากมิติความเป็นอันหนึ่ง          

อันเดียวกัน (commitment) มีความหมายซ้ำซ้อนกับองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การที่เป็นตัวแปรตามของ

งานวิจัยฉบับนี้ โดยมีรายละเอียดที่ผู้วิจัยสรุปได้ ดังนี้ 1) โครงสร้างการทำงาน หมายถึง การที่องค์การมีโครงสร้าง

ตำแหน่งงานและสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน รวมถึงมีการกำหนดลักษณะงานและคุณสมบัตผิู้ปฏิบัติงานไว้อย่างเป็น

ลายลักษณ์อักษร มีระเบียบการทำงานที่ชัดเจนเป็นแนวทางเดียวกัน มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ และมีการ

ติดต่อสื่อสารภายในที่ดี 2) มาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกำหนดผลการปฏิบัติงานของแต่ละตำแหน่งงานไว้

อย่างชัดเจน โดยมีมาตรฐานที่เหมาะสมที่บุคลากรสามารถปฏบิัติให้สำเร็จได้ มีการติดตามผลและปรับปรุงการทำงาน

อย่างสม่ำเสมอ รวมถงึมีการประเมินผลงานตามมาตรฐานที่ตั้งไว้ 3) ความรับผิดชอบ หมายถึง การกำหนดหน้าที่ความ

รับผดิชอบของแต่ละตำแหน่งงานอย่างชัดเจน เหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับ และสอดคล้องกับตำแหน่งหน้าที่ โดยเปิด

โอกาสให้เสนอวิธีการทำงานของตนเองที่เหมาะสม รวมถึงความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเอง 4) การยอมรับ หมายถึง 

การได้รับการยกย่องและยอมรับจากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานได้อย่างดีเยี่ยม การเห็นคุณค่าในงานและบุคลากรที่

อุทิศตนเพื่อองค์การ รวมถงึการเปดิโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 5) การสนับสนุน 

หมายถึง การได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาในการพัฒนาทักษะ ความรู้และความสามารถในงาน การมีโอกาสได้

ศกึษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒทิางการศกึษา โดยไดร้ับความช่วยเหลือจากผูบั้งคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี รวมถึง

การสนับสนุนดา้นการเข้าถงึขอ้มูลที่จำเป็นและอุปกรณ์ในการทำงานด้วย  

 การรับรู้บรรยากาศองค์การที่ดี เป็นการสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การที่

ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งการค้นคว้าอิสระของฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ระบุ

ว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 

เนื่องจากหน่วยงานมีความยืดหยุ่นในการปฏบิัติงาน มีการกำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน รวมถึงยอมรับต่อ

ผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน ส่งผลใหบุ้คลากรมีความรูส้กึผูกพันต่อองค์การ 
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 แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับคณุภาพชีวติในการทำงาน 

 Walton (1973) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นลักษณะการ ทำงานที่ตอบสนองความต้องการและ            

ความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทาง ความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคม

องค์การที่ทำให้งานประสบผลสำเร็จ ซึ่งสามารถวัดได้จากเกณฑ์ชี้วัดใน 8 ด้าน คือ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ

เพียงพอ การที่ผู้ปฏบิัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ อย่างเพยีงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้

ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอื่น ๆ ด้วย 2) สิ่งแวดล้อมท่ี

ถูกลักษณะและปลอดภัย ทั้งทางกายและทางด้านจิตใจ สภาพการทำงานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกนิไป รู้สึก

สะดวกสบายและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 3) เปิดโอกาสให้ผู้ปฏบิัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็น

อย่างด ีงานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัตงิานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมี

โอกาสไดท้ำงานท่ีตนยอมรับว่าสำคัญและมีความหมาย 4) ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจรญิเติบโตและความม่ันคงให้แก่

ผูป้ฏิบัตงิาน การที่ผูป้ฏบิัตงิานไดม้โีอกาสก้าวหน้า และมคีวามมั่นคงในอาชพี ตลอดจนเป็นที่ยอมรบัท้ังของเพื่อนร่วมงาน

และสมาชิกในครอบครัวของตน 5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู ้ปฏิบัติงาน การทำงาน

ร่วมกันเป็นการท่ีผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมคีุณค่า สามารถปฏบัิติงานใหส้ำเร็จลุล่วงได ้มกีารยอมรับและร่วมมอืทำงาน

ด้วยดี และมีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของ

ระบบคุณธรรม 6) ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม วถิีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การ

จะส่งเสรมิให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มคีวามเป็นธรรมในการพจิารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งการแสดง

ความคดิเห็นอย่างเปิดเผย มเีสรภีาพในการพูด มคีวามเสมอภาค และมกีารปกครองดว้ยกฎหมาย 7) ความสมดุลระหว่าง

ชีวติกับการทำงานโดยส่วนรวม เป็นเรื่องของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการทำงานและชีวิตส่วนตัวนอก

องค์กรอย่างสมดุลต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป 8) ลักษณะงานมสี่วน

เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง กิจกรรมการทำงานที่มลีักษณะที่ไดร้ับผดิชอบต่อสังคม ทำให้ผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึก

และยอมรบัว่าองค์กรที่ตนปฏบิัตงิานอยู่นัน้มีความรับผดิชอบต่อสังคม 

 จากการศกึษาเอกสารการวจิัยเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงานข้างต้น ผู้วิจัยสนใจศึกษา

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 6 ดา้น ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่เหมาะสมกับบริบทของสำนักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 11 โดยมีรายละเอยีดที่ผูวิ้จัยสรุปได ้ดังนี้ 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ผลตอบแทนท่ี

องค์การจ่ายให้แก่บุคลากรสำหรับการทำงาน ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงนิเดือน สวัสดิการ และผลประโยชน์อ่ืนใดที่เป็นผล

มาจากการทำงานในตำแหน่งต่าง ๆ โดยเป็นไปอย่างเหมาะสม เพียงพอ และมีหลักเกณฑ์ที่ยุติธรรม 2) โอกาสในการใช้

และพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร หมายถึง การมีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะการทำงาน รวมถึง

ทัศนคติที่ดีในการทำงานใหเ้หมาะสมกับตำแหน่งงาน การไดใ้ช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ตลอดจนได้รับงานที่ท้าทาย 

โดยมีแหล่งความรู้ที่สามารถเรียนรู้ได้ดว้ยตนเอง 3) ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน หมายถึง การมโีอกาสได้ก้าวขึ้นสู่

ตำแหน่งที่สูงขึ ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา รวมถึงความมั่นคงในด้าน

การเงิน หรอืความมั่นคงในดา้นหนา้ที่การงานต่าง ๆ สามารถสับเปลี่ยนโยกย้ายสถานที่ทำงานและสามารถปฏิบัติงานไป

จนถงึเกษยีณได ้4) การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถงึ การปฏสิัมพันธ์กันระหว่างเพื่อนร่วมงานท่ี

แสดงถงึความสัมพันธ์อันดตี่อกัน สามารถทำงานร่วมกันได้ด ีมคีวามเข้าใจและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความสนิทสนม 

ความจริงใจ และความร่วมมือต่อกัน 5) กระบวนการยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การที่ผู ้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันกับเพื่อนร่วมงานทุกคน รวมถึงการมอีำนาจในการ

ตัดสินใจในงานของตนเอง เคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลและหน้าที่ของกันและกัน 6) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต               

ความเป็นอยู่ หมายถึง การที่บุคลากรสามารถจัดการเวลาการทำงานให้มีความสมดุลกับเวลาในการใชช้วีิตประจำวัน 
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การใช้เวลาอยู่กับครอบครัว และมเีวลาในการพักผ่อนที่เพียงพอ โดยไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพร่างกายและจติใจ  

 คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นการรักษาสมดุลระหว่างการทำงานกับการดำเนินชวีติประจำวัน มีความสำคัญกับ

การพัฒนาองค์การให้ประสบความสำเร็จ หากองค์การจัดให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี บุคลากรก็จะมี

ความรูส้ึกที่ดีต่อองค์การ เกิดความพึงพอใจในการทำงาน มแีรงจูงใจในการทำงาน ส่งผลโดยตรงกับคุณภาพของงานและ

ผลประกอบการขององค์การ ทำให้องค์การเกิดความก้าวหน้าและพัฒนาไปข้างหน้าอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงการวจิัยของประพันธ์ 

ชัยกจิอุราใจ (2560) ระบุว่า ความสมดุลระหว่างชีวติการทำงานกับชีวิตส่วนตัวและความเกี่ยวขอ้งสัมพันธ์กับสังคมมีผล

ตอ่ประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิาน ความผูกพันต่อองค์การ ดา้นการคงอยู่มีผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิาน  

 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 Mowday et al. (1982) ได้ระบุองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การว่า มีองค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี้          

1) ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดำรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ คือ ความต้องการของพนักงานที่มีความสมัคร

ใจที่จะอยู่ปฏิบัตงิานในองค์การ ไม่คิดหรือมีความตอ้งการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ 2) ความเต็มใจท่ี

จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ คือ การใช้ความสามารถและความพยายาม

ของตนเองอย่างเต็มที่เพื่อให้งานขององค์การประสบความสำเร็จ 3) ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านยิมขององค์การ คือ การยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหส้ำเร็จตามเป้าหมายและมีค่านยิมท่ีสอดคล้องเป็นไปใน

แนวทางเดียวกันกับองค์การ ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกที ่บุคลากรรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ            

มีความสำคัญกับความสำเร็จขององค์การ แสดงถึงความร่วมมือร่วมใจกันของบุคลากรภายในองค์การ การที่บุคลากร

อยากอยู่กับองค์การไปจนเกษียณอายุ เกี่ยวเนื่องกับเรื่องของงบประมาณหรือค่าใชจ้่ายที่นำมาใช้ในการสรรหา คัดเลือก 

และอบรมบุคลากรใหม่ที ่ลดลง อีกทั้งถ้าบุคลากรภายในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การก็จะทำให้เกิดแรงจูงใจใน                

การทำงานมากขึ้น ส่งผลให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายไดส้ำเร็จและช่วยส่งเสริมความมปีระสทิธิภาพและประสทิธิผลของ

องค์การ อกีท้ังยงัสามารถทำนายการลาออกจากงานได้อกีดว้ย 

 

กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 จากการที ่ผู ้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง ผู ้วิจัยสนใจศึกษา 1) แนวคิดการรับรู้

บรรยากาศองค์การ 5 มิติ (Stringer, 2002) 2) คุณภาพชีวิตในการทำงาน 6 ด้าน (Walton, 1973) 3) ความผูกพันต่อ

องค์การ 3 ดา้น (Mowday et al., 1982) มาประยกุต์ใช้และกำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัย ดังภาพที่ 1 
 

ตัวแปรอิสระ (independence variables)          ตัวแปรตาม (dependence variable) 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

คุณภาพชีวติในการทำงาน  

ความผูกพันตอองคการ การรับรูบรรยากาศองคการ 
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วธิดีำเนินการวิจัย  

การวจิัยครัง้นี้เปนการวิจัยเชงิปรมิาณ ผูวจิัยดำเนนิการวจิัยดังนี้ 

            1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการทำวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 ซึ่งเป็นข้าราชการ

และลูกจ้างประจำ ซึ่งมีจำนวนทั้งสิน้ 138 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 มีนาคม 2567) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทำวจิัยครั้งนี้ 

ได้มาจากการคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตร Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 และความคาดเคลื่อน ±5 

ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 103 คน โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-Probability sampling) โดย           

การใช้วธีิสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญหรอืตามสะดวก (convenience sample)  

 2. เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิัย  

 ผูว้ิจัยได้ดำเนนิการสร้างเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย ตามลำดับขั้นตอน 

ดังนี้ 

1) ผู้วิจัยได้ทำการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยของหน่วยงานต่าง ๆ ทั้ง

ภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อทำการกำหนดขอบเขตการวิจัย กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

และทำการสรา้งขอ้คำถามใหค้รอบคลุมกับเนื้อหา ตัวแปรที่ตอ้งการศึกษา และวัตถุประสงค์ท่ีตอ้งการศกึษา 

2) สรา้งเครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยัซึ่งเป็นแบบสอบถาม (questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สรา้งขึน้จาก

การรวบรวมเอกสารงานวิจัยที ่เก ี่ยวข้อง ให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดการวิจัย ตัวแปรที่ต้องการศึกษา และ

วัตถุประสงค์การวจิัย โดยการเก็บขอ้มูลแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้   

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ

เป็นแบบให้เลือกรายการ (checklist) จำนวน 2 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ และอายุงาน  

ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ เป็นคำถามเกี ่ยวกับปัจจัยด้านการรับรู้

บรรยากาศองค์การ จำนวน 25 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็น แบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(rating scale) 5 ระดับ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน เป็นคำถามเกี ่ยวกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน                

การทำงาน จำนวน 30 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale)                  

5 ระดับ  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 

จำนวน 15 ข้อ มลีักษณะเป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ  

3) นำแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง และให้ผู ้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน 

พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องและให้คำแนะนำเพิ่มเติม เพื่อพิจารณาความสมบูรณ์ ถูกต้อง และตรวจสอบความ

เที่ยงตรงตามเนื้อหา ข้อคำถามทั้งหมด 70 ข้อ พบว่า แบบสอบถามในแต่ละข้อมีค่า IOC ตั ้งแต่ .67-1.00 แสดงว่า 

สามารถวัดไดต้รงตามวัตถุประสงค์ สามารถนำไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลได้ 

4) นำแบบสอบถามที ่ปรับปรุงตามคำแนะนำของผู ้ทรงคุณวุฒิแล้ว หาค่าสัมประสิทธิ ์ความเชื ่อมั ่นของ

แบบสอบถามทั้งฉบับ ได้ค่า เท่ากับ .965 ด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การ ได้ค่าเท่ากับ .865 ด้านคุณภาพชีวิตใน 

การทำงาน ไดค้่าเท่ากับ .840 ดา้นความผูกพันต่อองค์การ ได้ค่าเท่ากับ .760 ซ่ึงทัง้หมดมคี่าตั้งแต่ .70 ขึ้นไป จึงสรุปได้

ว่าสามารถนำแบบสอบถามฉบับดังกล่าวไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ ต่อมาจัดทำเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 

และนำไปใช้เก็บข้อมูลการวิจัยต่อไป 
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 3. การเก็บรวบรวมข้อมลู   

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากขาราชการและลูกจางประจำของสำนักงานสรรพากร

พื้นที่กรงุเทพมหานคร 11 โดยมีขัน้ตอนการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 

1) ผูวิจัยขอหนังสืออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวจิัย จากมหาวิทยาลัยรามคำแหง คณะศึกษาศาสตร 

สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ ถึงสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บ

ขอมูลภายในหนวยงาน 

2) ผูวจิัยตดิตอเพื่อประสานงานกับสำนักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 11 เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวม

ขอมูล รวมท้ังชี้แจงวตัถุประสงคการวจิัยและขอความรวมมอื เพื่ออำนวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล 

). ผูวิจัยนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณที่จัดทำแบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบ Google form ไปดำเนินการ

เก็บรวมรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางของสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 จำนวน 103 คน โดยผูวิจัยขอ

ความรวมมอืบุคลากรภายในหนวยงานดวยตนเอง    

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล  

 ผูว้จิัยดำเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าสถติ ิดังต่อไปนี้ 

 1) การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ และอายุงาน สถิติที่ใช้ คือ ค่าแจกแจง

ความถี่ (frequency distribution) และค่ารอ้ยละ (percentage) 

 2) การวิเคราะห์ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 สถิติที่ใช้ คือ ค่าเฉลี่ย (mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(standard deviation-S.D.) 

 3) การวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การเปรียบเทียบกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศของ

บุคลากรสำนักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 11 สถติทิี่ใช้ คอื Independent sample (t-test) 

 4) การวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การเปรียบเทียบกับปัจจัยส่วนบุคคลที่มีกลุ่มตัวอย่าง

มากกว่า 2 กลุ่ม ได้แก่ อายุงาน สถิติที่ใช้ คือ One Way ANOVA เมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 ผูว้จิัยทำการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธขีองเชฟเฟ่ (Scheffé’s) 

 5) การวเิคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูบ้รรยากาศองค์การ คุณภาพชีวติในการทำงาน กับความผูกพัน

ต่อองค์การ สถิติที่ใช้ คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's product moment correlation coefficient) โดย

กำหนดเกณฑ์การแปลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพัทธ์ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2562) ดังนี้ ค่าระดับสัมพันธ์ .81 – 1.00 เท่ากับ 

สูง .61 - .80 เท่ากับ ค่อนข้างสูง .41 - .60 เท่ากับ ปานกลาง  .21 - .40 เท่ากับ ค่อนข้างต่ำ  .01 - .20 เท่ากับ ต่ำ 

 

ผลการวจิัย 

1. ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไป กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 103 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 81 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 78.6 เพศชาย จำนวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.4  และส่วนใหญ่มอีายงุานระหว่าง 1-3 ป ีจำนวน 22 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 21.4 รองลงมา คอื มีอายงุานระหว่าง 11-20 ปี จำนวน 18 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.5 

2. การแปลผลค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ จำแนกเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี

ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ที่ระดับมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามมีระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การอยู่ในความคิดเห็นระดับมาก ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการสนับสนุน  

ด้านโครงสร้างการทำงาน ดา้นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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4.18, 4.12, 4.12, 4.09 และ 3.86 ตามลำดับ 

3. การแปลผลค่าเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน จำแนกเป็นรายด้าน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ

คุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยรวมอยู่ที ่ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การอยู่ในความคิดเห็นระดับมาก จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการทำงาน

ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ด้านกระบวนการ

ยุติธรรมในองค์การ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.19, 4.08, 4.08, 3.69 และ 3.50 ตามลำดับ และมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง จำนวน 1 ขอ้ ได้แก่ ด้าน

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวติความเป็นอยู่ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 

4. การแปลผลค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์การ จำแนกเป็นรายดา้น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ที ่ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื ่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผู ้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับการรับรูบ้รรยากาศองค์การอยู่ในความคดิเห็นระดับมากที่สุด จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความเต็มใจ 

ที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มกำลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ และดา้นความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และ 4.21 ตามลำดับ และความคดิเห็นระดับมาก จำนวน 1 ด้าน ได้แก่ 

ดา้นความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององค์การต่อไป มค่ีาเฉล่ียเท่ากับ 3.79 

5. ผลการวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบระดับความผูกพันต่อองค์การ จำแนกตามเพศและอายงุาน ดังนี้ 

 

ตาราง 1 การเปรยีบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การ จำแนกตามเพศ  

เพศ N Mean S.D. F Sig. 

ชาย 22 4.16 .487 
.261 .611 

หญิง 81 4.09 .584 

  

จากตาราง 1 พบว่า เพศที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  

 

ตาราง 2 การเปรยีบเทยีบระดับความผูกพันต่อองค์การ จำแนกตามอายุงาน 

อายุงาน N Mean S.D. F Sig. 

ต่ำกว่า 1 ปี 14 4.10 .443 

5.177 .000** 

1-3 ป ี 22 3.78 .742 

4-6 ป ี 11 3.93 .480 

7-10 ป ี 13 3.99 .378 

11-20 ปี 18 4.47 .471 

21-30 ป ี 17 4.06 .367 

ตัง้แต่ 31 ปข้ึีนไป 8 4.68 .245 

รวม 103 4.10 .564   

  

 จากตาราง 2 พบว่า อายุงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ดังนั้นจึงนำไปทดสอบความแตกต่างรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การ จำแนกตามอายุงาน โดยใช้การทดสอบ
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รายคู่แบบ Scheffé’s ดังขอ้มูลในตาราง 3 

 

ตาราง 3 ผลการทดสอบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การ จำแนกตามอายงุาน 

อายุงาน Mean ต่ำกว่า 1 ปี 1-3 ป ี 4-6 ป ี 7-10 ป ี 11-20 ปี 21-30 ป ี ตัง้แต่ 31 ปข้ึีนไป 

ต่ำกว่า 1 ปี 4.10 - .33    .17   .12 - .37  .04 - .57 

1-3 ป ี 3.78  - - .15 - .21  - .70* - .28   - .90* 

4-6 ป ี 3.93   - - .16 - .54 - .13 - .74 

7-10 ป ี 3.99    - - .48 - .07 - .69 

11-20 ปี 4.47     -   .41 -  .20 

21-30 ป ี 4.06      - - .61 

ตัง้แต่ 31 ปข้ึีนไป 4.68       - 

* มนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  

 จากตาราง 3 พบว่า บุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 ที่มีอายุงาน ตั้งแต่ 1–3 ปี มีความ

ผูกพันต่อองค์การนอ้ยกว่าบุคลากรที่มอีายุงาน ตัง้แต่ 11 – 20 ป ีและบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 

ที่มีอายุงาน ตัง้แต่ 1–3 ปี มคีวามผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีอายงุาน ต้ังแต่ 31 ป ีขึ้นไป อยา่งมีนัยสำคัญทาง

สถติทิี่ระดับ  .05  

 6. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน กับความ

ผูกพันต่อองค์การ ดังตาราง 4 

ตาราง 4 ค่าสมัประสทิธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองค์การกับความผกูพันต่อองค์การ   

ความผูกพันต่อองคก์าร ค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์ การแปลผล 

ดา้นโครงสรา้งการทำงาน .640** ค่อนขา้งสูง 

ดา้นมาตรฐานในการปฏบิัตงิาน .606** ค่อนขา้งสูง 

ดา้นความรับผดิชอบ .653** ค่อนขา้งสูง 

ดา้นการยอมรับ .569** ปานกลาง 

ดา้นการสนับสนุน .313** ค่อนข้างต่ำ 

รวม .677** ค่อนขา้งสูง 

  ** มีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

 จากตาราง 4 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

สำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 ในระดับค่อนขา้งสูง อยา่งมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยมคี่าสัมประสทิธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .677 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ม ี3 ด้าน ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นโครงสรา้งการทำงาน และด้านมาตรฐาน

ในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .653 .640 และ .606 

ตามลำดับ มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการยอมรับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01                 
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โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .569 และมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับค่อนข้างต่ำ ได้แก่ ด้านการสนับสนุน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01 โดยมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .313 

ตาราง 5 ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ  

คุณภาพชวีติในการทำงาน ค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์ การแปลผล 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยตุธิรรม .612** ค่อนข้างสูง 

ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพัฒนาขดีความสามารถของบุคลากร .423** ปานกลาง 

ดา้นความก้าวหนา้และมั่นคงในงาน .611** ค่อนข้างสูง 

ดา้นการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น .394** ค่อนข้างต่ำ 

ดา้นกระบวนการยุติธรรมในองค์การ .519** ปานกลาง 

ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวติความเป็นอยู่ .347** ค่อนข้างต่ำ 

รวม .640** ค่อนข้างสูง 

** มีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

 จากตาราง 5 พบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

สำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 ในระดับค่อนขา้งสูง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมคี่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .640 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างสูง มี 2 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม และด้านความก้าวหนา้

และมั่นคงในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .612 และ .611 ตามลำดับ มี

ความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง มี 2 ด้าน ได้แก่ ด้านกระบวนการยุตธิรรมในองค์การ และด้านโอกาสในการใช้

และพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .519 

และ .423 ตามลำดับ และมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับค่อนข้างต่ำ มี 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการทำงานร่วมกันและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01             

โดยมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .394 และ .347 ตามลำดับ 

   

การอภปิรายผล 

 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ศึกษาระดับการรับรูบ้รรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการรับรู้บรรยากาศ

องค์การโดยรวมอยู่ที่ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมอยู่ที่ระดับมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 และระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ที่ระดับมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 

 วัตถุประสงค์ข้อที ่ 2 ศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันกับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 พบวา ปัจจัยส่วนบุคคลจำแนกตามเพศที่แตกต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลจำแนกตามอายุงานท่ีแตกต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่าอายุงานที่แตกต่างกันของบุคลากรสำนักงานสรรพากร

พืน้ที่กรุงเทพมหานคร 11 มีความผูกพันในองค์การที่แตกต่างกัน บุคลากรที่มีอายุงานมากอาจจะรูส้ึกว่าตนเองมคีวาม

มั่นคงทางการงานและการเงินแล้ว ไม่ได้รู้สกึอยากเปลี่ยนแปลงอะไรมาก จึงเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากกว่า 

ส่วนบุคลากรที่มีอายุงานน้อยอาจจะรู้สึกว่าตนเองต้องการความมั่นคงทางการเงินให้มากกว่านี ้ยังต้องการค้นคว้าหา

โอกาสในการพัฒนาตนเองและที่เกิดประโยชน์ต่อตนเองให้มากที่สุด ซึ่งอาจนำไปสู่การค้นหาที่ทำงานใหม่ ๆ ที่ให้
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ค่าตอบแทนมากกว่าที่เดิม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของลลิตา จันทร์งาม (2559) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารออมสนิ สำนักงานใหญ่กลุ่มลูกคา้บุคคล ผลการศกึษา พบว่า ปัจจัยทางด้านช่วง

อาย ุดา้นระยะเวลาการทำงาน ดา้นรายไดต้่อเดอืน และดา้นหน่วยงานที่สังกัด มีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม

ที่แตกต่างกัน ส่วนเพศที่แตกต่างกันของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 11 ส่งผลให้เกดิความผูกพัน

ในองค์การไม่แตกต่างกัน เนื่องจากสำนักงานสรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 มบุีคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น

รอ้ยละถึง 78.6 เมื่อมีกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงในหน่วยงานจำนวนมากจะมีวัฒนธรรมองค์การที่มีความเป็นผู้หญิงสูง 

คือ มีความเห็นอกเห็นใจสูง ใส่ใจ ชอบช่วยเหลือผู้อื่น และการรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่นได้ดี ทำให้การปฏิบัติต่อกันเน้น 

การแสดงออกทางอารมณ์ ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้เกิดผลดีต่อการอยู่ร่วมกับผู้อื่น ทำให้ระดับความคิดเห็นของเพศชาย

และเพศหญิงที่มีต่อความผูกพันในองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของรมิตา ประวัติ (2564) ได้ศึกษา

เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ผลการศึกษา 

พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร คือ สภานภาพ ส่วนเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตำแหน่ง รายไดต้่อเดือน และระยะเวลาการปฏบิัตงิาน ไม่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จ

พระบรมราชเทว ีณ ศรรีาชา   

 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 ศกึษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชวิีตในการทำงาน กับ

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรงุเทพมหานคร 11 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที ่กร ุงเทพมหานคร 11  

ในระดับค่อนข้างสูง อยา่งมนีัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .01 โดยมคี่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .677 เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การที่มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านโครงสรา้งการทำงาน และด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .653 .640 และ .606 ตามลำดับ อาจเป็นเพราะสำนักงาน

สรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 เป็นหน่วยงานในสังกัดภาครัฐ ที่มีการกำหนดขอบเขตความรับผิดชอบ มีขั้นตอน 

การปฏิบัติงาน มีมาตรฐานในการปฏิบัตงิาน มีโครงสร้างตำแหน่งงานและสายการบังคับบัญชาไวอ้ย่างชัดเจน ทำให้เกิด

ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานให้รับผิดชอบสอดคล้องกับตำแหน่งหน้าที่ รวมถงึการ

รับฟังความคดิเห็นของผูป้ฏบิัตงิาน ตลอดจนสามารถเสนอวธีิการปฏิบัตงิานใหม่ ๆ ที่จะช่วยทำใหก้ารปฏบิัตงิานดีขึ้น ซ่ึง

สอดคล้องกับงานวิจัยของฐาปณี บุณยเกียรต ิ(2559) ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อองค์การ ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้บรรยากาศ

องค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก และมีความสัมพันธ์กับ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีองพนักงานต่อองค์การท้ังในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดับปานกลาง  

 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานสรรพากร

พื้นที่กรงุเทพมหานคร 11 ในระดับค่อนขา้งสูง อยา่งมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยมคี่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 

.640 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอยู่

ในระดับค่อนข้างสูง มี 2 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน    

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .612 และ .611 ตามลำดับ อาจเป็นเพราะ

สำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 เป็นหน่วยงานในสังกัดภาครัฐที่มีค่าตอบแทนในการทำงานไม่มากนัก แต่มี

ความมั่นคงในหนา้ท่ีการงาน และมีสวัสดกิารและผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีไดร้บัจากรัฐบาล เช่น สทิธกิารลา ค่ารักษาพยาบาล

ตนเองและครอบครัว และบำเหน็จหรือบำนาญ เป็นต้น รวมถึงการมีโครงสรา้งที่เอื้อต่อการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตำแหน่งที่

สูงข้ึนในอนาคต ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวจิัยของประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) ได้ศกึษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มี
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ผลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธภิาพ ในการปฏิบัตงิานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์

และโทรคมนาคม ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ความสมดุล

ระหว่างชวิีตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิต

ในการทำงานดา้นการพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการด้านสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับ

ชีวติส่วนตัวและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การด้านการ

คงอยู่มีผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบัิตงิาน  

 

องคความรูใหม  

การสร้างความผูกพันต่อองค์การขึ ้นอยู ่กับลักษณะของแต่ละองค์การ ในการศึกษาค้นคว้าอิสระในครั ้งนี้

ทำการศึกษากับบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที ่กรุงเทพมหานคร 11 เป็นหน่วยงานภาครัฐ พบว่า คุณภาพชีวิตใน               

การทำงาน ด้านการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ และ

การรับรู้บรรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับค่อนข้าง

ต่ำ เนื่องจากบุคลากรที่เลือกเข้ามาทำงานในหน่วยงานภาครัฐคำนึงถึงความมั่นคงในหน้าที่การงาน สวัสดิการภาครัฐ 

บำเหน็จหรือบำนาญ และโครงสร้างการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งเป็นหลัก ทำใหมีความรู้สึกว่าการมีความสัมพันธ์ที ่ดีกับ

เพื่อนร่วมงาน การได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน การพัฒนาทักษะการทำงาน การสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ภาระ

งานที่เยอะ และการไม่มีความสมดุลระหว่างงานกับชีวติความเป็นอยู่ ก็ไม่ได้มีผลต่อความรู้สกึผูกพันต่อองค์การมากนัก 

อกีท้ังยังมีตัวแปรอ่ืนที่มผีลตอความรูสกึผูกพันตอองคการมากกวา ดังภาพที่ 2   

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 2 มติติัวแปรท่ีมคีวามสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง 

 

ขอเสนอแนะ  

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวจิัยไปใช  

   1.1 บุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 ส่วนใหญ่มีภาระงานที่เยอะ ทำให้เกิดปัญหา

สุขภาพ เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย เป็นต้น และต้องการมเีวลาอยู่กับครอบครัวเพิ่มขึ้น หน่วยงานจึงควรสำรวจ

จำนวนงานค้างของบุคลากรแต่ละบุคคล และจัดหาอัตรากำลังของบุคลากรเพิ่มขึ้นในส่วนงานที่มปีริมาณงานค้างเยอะ 

การรับรูบรรยากาศองคการ 

คุณภาพชวีติในการทำงาน 

ดานโครงสรางการทำงาน 

ดานมาตรฐานในการปฏบัิตงิาน 

ดานความรับผดิชอบ 

ดานคาตอบแทนท่ีเพยีงพอและยตุธิรรม 

ดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
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เพื่อให้ภาระงานของบุคลากรแต่ละคนอยู่ในระดับที่เหมาะสม ไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพร่างกาย จิตใจ และส่งผล

กระทบต่อคุณภาพชวีติในการทำงาน 

   1.2 บุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 ส่วนใหญ่ได้รับค่าตอบแทนในการทำงานไม่

เพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน และได้รับค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย ดังนั้น หน่วยงาน

จึงควรทบทวนค่าตอบแทนของบุคลากรใหม่ ควรหาวิธีการเพิ่มค่าตอบแทนให้บุคลากร เพื่อให้มีความเหมาะสมและ

เพยีงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน หรือปรบัลดปรมิาณงานให้มคีวามเหมาะสมกับค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดร้ับ โดยเฉพาะ

สำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 ท่ีตัง้อยู่ในจังหวัดกรุงเทพมหานครที่มคี่าครองชพีสูง หน่วยงานควรทบทวน

เรื่องค่าตอบแทนอีกครั้ง อาจเพิ่มเงินค่าเช่าบ้านหรอืค่าครองชีพให้บุคลากรที่ทำงานอยู่ในจังหวัดที่มีค่าครองชีพสูง เช่น 

กรุงเทพมหานคร ปทุมธาน ีนนทบุร ีภูเก็ต และชลบุร ีเป็นตน้ เพ่ือส่งเสรมิให้บุคลากรมคีวามตอ้งการที่จะทำงานอยู่ในจังหวัด

ดังกล่าวมากขึ้น ลดการโอนยา้ยหรอืสับเปลี่ยนโยกยา้ย รวมถงึมคีวามผูกพันต่อองค์การมากข้ึน 

  1.3 บุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 มคีวามผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยบุคลากท่ี

มี อายุงานมากจะมคีวามผูกพันต่อองค์การมากกว่า ดังนั้นหน่วยงานควรสรา้งมาตรการส่งเสรมิความผูกพันต่อองค์การ

สำหรับบุคลากรที่มอีายุงานน้อย เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงานให้บุคลากรกลุ่มดังกล่าวมีความจงรักภักดีและรู้สึก

เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน เช่น ค่าเช่าบา้นสำหรบับุคลากรที่พ่ึงบรรจุใหม่ กิจกรรมสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรท่ี

พึ่งบรรจุใหม่กับบุคลากรภายในหน่วยงาน เป็นตน้ 

 1.4 สำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 11 ควรส่งเสริมการรับรู้บรรยากาศองค์การ ด้านการยอมรับ  

โดยผู้บังคับบัญชาควรแสดงออกถึงการเห็นคุณค่าในงานและบุคลากร การให้รางวัลประจำปีแก่ผู้ปฏิบัติงานที่มผีลงาน

ดเีด่น และเปดิโอกาสให้แสดงความคดิเห็นอยู่เสมอ รวมถึงมรีะบบรอ้งทุกข์และมีการพจิารณาอย่างเหมาะสม 

 1.5 สำนักงานสรรพากรพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 11 ควรส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การ ด้านความตอ้งการท่ีจะ

คงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป โดยสร้างความน่าเชื่อถอืและภาพลักษณ์ที่ดใีห้แก่หน่วยงาน เช่น การสร้างแนว

ปฏิบัติในการให้บริการประชาชนที่ดีสะดวกรวดเร็ว การทำงานที ่โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ เพื ่อให้บุคลากร                

เกดิความภูมใิจที่ได้ทำงานและเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานนี้และไม่ต้องการลาออกไปทำงานที่อื่น  

           2. ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป  

   ควรมกีารศึกษาตอยอดเปนภาพรวมของหนวยงานภาครัฐในแตละหนวยงานที่มีลักษณะคลายกัน หรือใน

กลุมตัวอยางอื่น ๆ ท่ีไมใชบุคลากรของหนวยงานภาครัฐ เชน บุคลากรในหนวยงานเอกชน หรือบุคลากรในหนวยงาน

รัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานในภาคธุรกิจตาง ๆ และมีการเปรียบเทียบตัวแปรหรือปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ วามคีวามเหมือนหรอืแตกตางกันอยางไร  

    

เอกสารอางองิ 

กองสวสัดกิารแรงงาน. (2547). คุณภาพชวีติการทำงาน (Quality of Work Life). อนุสารแรงงาน, 11(4), 17-22. 

กัลยา วานิชยบัญชา. (2562). การวิเคราะหสถิติขั ้นสูงดวย SPSS for Windows (พิมพครั ้งที ่ 14). กรุงเทพฯ: 

 ภาควชิาสถิติ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ฐาปณี บุณยเกียรติ. (2559). การรับรูบรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและพฤตกิรรมการ

 เปนสมาชิกที่ดขีองพนักงานตอองคการ. การคนควาอสิระบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

            ราชมงคลธัญบุรี. 

 



 

543 

 

ISSN: 2774-0390 (Online)                     วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, 5(2), 2568 

บงกช ตั้งจิระศิลป. (2564). ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ ความจงรักภักดีตอองคการ และผลการ

 ปฏิบัตงิานของนักบัญชใีนจังหวัดระยอง. วารสารบรหิารธุรกิจอุตสาหกรรม, 3(2), 55-70. 

ประพันธ ชัยกิจอุราใจ. (2560). คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มผีลตอความผูกพันตอองคการและประสิทธิภาพในการ

 ปฏิบัตงิานของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมไฟฟา อเิล็กทรอนกิสและโทรคมนาคม. รายงานวจิัย. วิทยาลัย 

            บัณฑติศกึษาดานการจัดการ มหาวทิยาลัยศรปีทุม.  

รมิตา ประวัติ. (2564). ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จ พระบรมราชเทวี  

 ณ ศรรีาชา. งานนพินธบรหิารธุรกจิมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ลลิตา จันทรงาม. (2559). ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ 

 กลุมลูกคาบุคคล. การคนควาอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ

 มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

ศูนยพัฒนากลยุทธทางธุรกิจ. (2559). 5 แนวทางสรางความผูกพันองคกร. สืบคน 31 มีนาคม 2567 จาก 

https://www.sbdc.co.th/knowledge/article/107/5. 

Hunter, L. W., & Thatcher, S. M. B. (2007). Feeling the Heat: Effects of Stress, Commitment, and Job Experience 

 on Job Performance. Academy of Management journal, 50(4), 953.968. https://doi.org/10.5465/ 

            AMJ.2007.26279227. 

Mowday, T. R., Porter, L. W. & Steers, R.M. (1982). Employee-Organization Linkages the Psychology of 

 Commitment, Absenteeism, and Turnover. New York: Academic Press. 

Stringer, R. (2002). Leadership and Organization Climate. New Jersey: Person Education. 

Walton, R. E. (1973). Quality of Working Life: What is It?. Slone Management Review, 15(1), 11-21. 

Yamane, T. (1973). Statistics an introductory analysis. New York: Harper & Row. 

 


