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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มจีุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานต่อความผูกพันต่อองค์การของ
ก าลังพล กรมทหารราบที่ 3 เป็นการวิจัยเชิงส ารวจจากประชากรคือ ก าลังพลกรมทหารราบที่ 3 จ านวน 
2,643 คน ตัวอย่างเลือกโดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิจ านวนทั้งสิ้น 350 คน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานของก าลังพลกรมทหารราบที่ 3 โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับสูงทุกด้าน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 ขณะที่ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลกรมทหารราบที่ 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงทุก
ด้านเช่นกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 นอกจากนั้นพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของก าลังพล กรมทหารราบที่ 3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ ≤.05 
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Abstract 

This research aimed to study the influence of quality of work life on organizational 
commitment of personnel in the 3rd Infantry Regiment. Based on a population of 2,643 
personnel in the 3rd Infantry Regiment, a multi-stage sampling technique was employed 
for a sample of 350 personals. It was revealed that the overall level of quality of work 
life of personnel in the 3rd Infantry Regiment, as well as in each aspect, was in high level, 
while the organizational commitment of personnel in the 3rd Infantry Regiment as well as 
in each dimension, was also in high level. The regression analysis indicated that quality of 
work life positively influenced organizational commitment of personnel in the 3rd Infantry 
Regiment at p ≤.05. 
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บทน า 
 ทรัพยากรมนุษย์ เป็ นสินทรัพย์ อัน
ท ร ง คุ ณ ค่ า ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  เ พ ร า ะส่ ง ผ ล ต่ อ
ความสามารถในการแข่งขันขององค์การ ดังนั้น
ผู้บริหารจ าเป็นต้องดูแลเอาใจใส่กระบวนการใน
การท างานและสิ่งอ านวยความสะดวก ตลอดจน
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน หาก
ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความสุขในการท างาน ย่อมส่งผล
ให้เกิดการขาดงาน การลาออก ฉะนั้นผู้บริหารต้อง
สนใจต่อสิ่งแวดล้อม ทัศนคติ สุขภาพอนามัย 
อารมณ์ จิตใจ และปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการ
ท างาน เพ่ือลดปัญหาและส่งเสริมให้บุคลากร
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน และความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ผู้บริหารต้องให้ความสนใจ เพราะหาก
สมาชิกมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและความ
ผูกพันต่อองค์การสูง ย่อมท าให้องค์การนั้นย่อม
สามารถบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ได้ง่าย 
(Muindi and K'Obonyo, 2015) นอกจากนี้ยัง
ท าให้เกิดความรู้สึกหรือความปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกขององค์การโดยไม่คิดที่จะลาออกหรือโอน-
ย้ายไปที่อ่ืน ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นปัจจัย
ส า คั ญที่ บ่ ง ชี้ ถึ ง ค ว ามมี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ แล ะ
ประสิทธิผลขององค์การ ดังนั้น ผู้บริหารต้องให้
ค ว า ม ส า คั ญ กั บ ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร 
(Buchanan, 2004: 535) 

Chaisiripanich (2549) กล่าวว่า
คุณภาพชีวิตการท างาน อาทิ สภาพแวดล้อมใน
การท างาน ความมั่นคงปลอดภัย ค่าตอบแทน 
ความก้าวหน้าในการท างาน การมีปฏิสัมพันธ์ทาง

สังคมกับบุคคล  ต่าง ๆ ในองค์การ รวมถึงการมี
กิจการรมต่าง ๆ ที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วน
ร่วมอย่างเหมาะสม ย่อมส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจ และมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ซึ่งปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยที่เอ้ืออ านวย
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ รวมทั้งส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การ (Feuer, 1989) กรม
ทหารราบที่  3 เป็นหน่วยก าลังหน่วยหนึ่ งใน
กองทัพบก มีภารกิจป้องกันประเทศ การรักษา
ความมั่นคงภายในประเทศ การรักษาความสงบ
เรียบร้อยภายในประเทศ และการช่วยเหลือ
ประชาชนซึ่งเป็นภารกิจหลักการปฏิบัติงานที่
หลากหลาย ดังนั้นความผูกพันของก าลังพลต่อกรม 
ทหารราบที่ 3 เป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้บังคับบัญชา
ต้องให้ความส าคัญเพ่ือเป็นแรงเสริมส าคัญในการ
ผลักดันให้ผลการด าเนินงานของกรมทหารราบที่ 3 
บรรลุวัตถุประสงค์ ดังนั้นคณะผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา
อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของก าลังพล กรมทหารราบที่ 3 ผล
การศึกษาสามารถท าให้เกิดแนวทางในการส่งเสริม
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของกรมทหารราบที่ 
3 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือประเมินระดับคุณภาพคุณภาพ
ชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของ
ก าลังพลกรมทหารราบที่ 3 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิต
การท างานต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล
กรมทหารราบที่ 3 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวความคิดของการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย 

 คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล กรมทหารราบที่ 3 
 

แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
จากนักวิชาการต่าง ๆ สามารถสรุป

นิยาม คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ 
ที่แวดล้อมชีวิตการท างาน เช่น สภาพแวดล้อมใน
การท างาน ความมั่นคงปลอดภัยค่าตอบแทน 
ความก้าวหน้าในการท างาน การมีปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมกับบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ เพ่ือให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจ มีความสุขทั้งทางกายและใจ ซึ่ง
ส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การและมีความผูกพันต่อองค์การ 

Bruce and Blackburn (1992) และ 
HCBI (2552) ได้สรุป 8 องค์ประกอบที่ส าคัญของ
คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่  

1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
การที่บุคลากรได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอและ
สอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน  

2. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
working conditions) คือ การที่บุคลากรได้
ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม และ

เอ้ืออ านวยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานโดยไม่
ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย  

3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
(Future opportunity for continued growth 
and security) หมายถึง การที่บุคลากรในองค์การ
มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งอย่าง
มั่นคง  

4. โ อ ก า ส ใ น ก า ร ใ ช้ แ ล ะ พั ฒ น า              
ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง บุ ค ค ล (Immediate 
opportunity to use and develop human 
capacities) หมายถึง การที่บุคลากรได้รับโอกาส
การพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า
โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืน (Social Integration in the work 
organization) หมายถึง การที่บุคลากรในองค์การ
มีความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นกันในองค์การ 
รวมถึงความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี
ขึ้นกว่าเดิม  

คุณภาพชีวิตการท างาน 
1. ด้านค่าตอบแทน 
2. ด้านสิ่งแวดล้อม 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
4. ด้านความมั่นคงในการท างาน 
5. ด้านการท างานร่วมกัน 
6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
7. ด้านการด าเนินชีวิตกับการท างาน 
8. ด้านสังคม 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1. ความผูกพันด้านความรู้สึก   
2. ความผูกพันต่อเนื่อง 
3. ความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม 
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6. สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 
(Constitutionalism in the work 
organization)  

หมายถึง การที่องค์การให้เกียรติและ
เคารพในสิทธิส่วนบุคคลอย่างเสมอภาคและเท่า
เทียมกัน  

7. จังหวะชีวิต (Total life space) 
หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคคลควรมีความ
สมดุลกับบทบาทของชีวิตบุคคล บทบาทนี้
เกี่ยวข้องกับการแบ่งเวลาทางด้านอาชีพ ควรให้มี
สัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของ
บุคคลและเวลาว่ างของครอบครัวตลอดทั้ ง
ความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ  

8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (The 
social relevance of work life) หมายถึง การที่
บุคลากรรู้สึกว่างานที่ปฏิบัตินั้นเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของอาชีพ
และเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง 
แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

การสร้างความผูกพันต่อองค์การเป็นอีก
วิธีหนึ่ งที่สามารถผูกใจให้บุคลากรท างานกับ
องค์การ ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยส าคัญที่
น าไปสู่การบรรลุ เป้าหมายขององค์การ โดย
สามารถสรุปนิย าม  ความผูก พันต่อองค์กร 
หมายถึง ทัศนคติทางบวกของบุคลากร มีความ
เชื่อมั่น ความศรัทธาต่อองค์กร มีความผูกพัน มี
ความเต็มใจทุ่มเทมุ่งมั่นในความสามารถของ
ตนเองอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือองค์การและมี
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์การนี้ตลอดไป 

Allen and Meyer (2007: 70-89) ได้
กล่าวถึงลักษณะของความผูกพันต่อองค์การ เป็น 
3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective 
commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 

2. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance 
commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากการคิดค านึ่งของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บน
ต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกที่มีของ
บุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การ 
โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องใน
การท างานของบุคคล ว่าจะท างานอยู่กับองค์การ
นั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทาง
สังคม (Normative commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยม วัฒนธรรมหรือ
บรรทัดฐานของสังคม เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้น
เพ่ือตอบแทนในสิ่ งที่บุคคลได้รับจากองค์การ 
แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อ
องค์การ 

 
นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 

1. คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
ระดับความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อชีวิต
การท างานที่เกี่ยวกับงานหรือผลงานที่เกิดขึ้นกับ
บุคลากร อันเนื่องมาจากประสบการณ์การท างาน
ในภายในองค์การ หรือหน่วยงานของก าลังพลกรม
ทหารราบที่ 3 ประกอบด้วย การได้รับค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair 
compensation) สภาพการท า งานที่ มี คว าม
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
working conditions) ความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน (Future opportunity for 
continued growth and security) โอกาสใน
การใช้และพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 
(Immediate opportunity to use and 
develop human capacities) การท างาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Social 
Integration in the work organization) สิทธิ
ส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน (Constitutionalism 
in the work organization) จังหวะชีวิต (Total 
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life space) และการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
(The social relevance of work life)  

2. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
การแสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การที่
แสดงถึงความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจ
ทุ่มเท มุ่งมั่นในความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่
ในการท างานเพื่อองค์การและมีความต้องการที่จะ
ปฏิบัติงานกับองค์การนี้ตลอดไป ประกอบด้วย 
ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective 
commitment) ความผูกพันต่อเนื่อง 
(Continuance commitment) และความผูกพัน
ที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative 
commitment) 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากร (Population)  ได้แก่ 

ก าลังพลกรมทหารราบที่ 3 จ านวน 2,643 คน 
ประกอบด้วย กรมทหารราบที่ 3 ค่ายกฤษณ์สีวะ
รา อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร กองพันทหารราบ
ที่ 1 กรมทหารราบที่ 3 ค่ายกฤษณ์สีวะรา อ าเภอ
เมือง จังหวัดสกลนคร กองพันทหารราบที่ 2 กรม
ทหารราบที่ 3 ค่ายสุรนารี อ าเภอเมือง จังหวัด
นครราชสีมา และกองพันทหารราบที่ 3 กรมทหาร
ราบที่  3 ค่ายพระยอดเมืองขวาง อ าเภอเมือง 
จังหวัดนครพนม (Infantry Regiment the 3rd, 
2559) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ก าลังพลกรมทหารราบที่ 
3 จ านวน 350 คน โดยขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้
วิธีการค านวณจากสูตรของ Yamane (1973, p. 
127, Cited in Punpinij, 2011: 133) โดย
ก าหนดค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ท าการสุ่ม
ตัวอย่างแบบเป็นชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เ ค รื่ อ ง มื อ ที่ ใ ช้ ใ น ก า ร วิ จั ย เ ป็ น
แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย จ าแนกเป็น 3 ตอน
คือ  

ตอนที่  1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย อายุ  อายุ
ราชการ ระดับชั้นยศ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และหน่วยงานที่สังกัด  

ตอนที่ 2 เป็นค าถามปลายปิดเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพลกรมทหารราบ
ที่ 3 โดยแบ่งระดับของคุณภาพชีวิตการท างานของ
ก าลังพลกรมทหารราบที่ 3 ประกอบด้วย 8 ด้าน 
ดังนี้ 1. ด้านค่าตอบแทน 2. ด้านสิ่งแวดล้อม 3. 
ด้านการพัฒนาศักยภาพ 4. ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน 5. ด้านการท างานร่วมกัน 6. ด้านสิทธิส่วน
บุคคล 7. ด้านการด าเนินชีวิตกับการท างาน และ 
8. ด้านสังคม ตามวิธีการลิเคอร์ท (Likert) มี 5 
ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การของก าลัง
พลกรมทหารราบที่ 3 ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 
1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 2. ความผูกพัน
ต่อเนื่อง และ 3. ความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐาน
ทางสังคม มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
 3. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

    คณะผู้ วิ จัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย
เกี่ยวข้องของคุณภาพชีวิตการท างาน และความ
ผูกพันต่อองค์การ มีจ านวนข้อค าถาม 55 ข้อ โดย
ให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน เพ่ือพิจารณาความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยการ
ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างภาพรวมทั้งหมด
ของแบบสอบถามโดยใช้สูตร IOC (Index of 
item objective congruence) ตามวิธีของโร
วิ เนลลี  (Rovinelli) และแฮมเบิลตั น 
(Hambleton) (Phatiyanee, 2544: 219-233) 
ได้ค่าความสอดคล้องตั้งแต่ .70 ขึ้นไป จากนั้นจึง
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น าแบบสอบถามมาทดสอบกับทหารที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 ชุด แล้วน ามาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficients) (Srisaard, 2549: 99) ได้ค่าความ
เชื่อมั่น เท่ากับ .97  
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเก็บรวบรวม
ข้อมูลเพื่อการวิจัย ตั้งแต่เดือนเมษายน พ.ศ. 2559  
ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2560 รวมระยะเวลา 11 
เดือน โดยผู้วิจัยมีการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) โดย
เก็บรวบรวมข้อมูลที่ ได้จากการส ารวจโดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล จากก าลังพลกรมทหารราบ
ที่ 3 จ านวน 350 คน 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) 
โดยค้นคว้าจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์การ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้ โปรแกรมคอมพิว เตอร์ ส า เ ร็ จ รู ป ในการ
ประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูลโดยด าเนินการ
ดังนี้ 

1. สถิ ติ เ ชิ งพร รณนา  (Descriptive 
statistics) เพ่ืออธิบายลักษณะของข้อมูลด้วย
ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

2. ส ถิ ติ เ ชิ ง อ นุ ม า น  (Inference 
statistics) เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์
สัน (Pearson’s product moment 
correlation) ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 และอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ทดสอบสมมุติฐานโดยใช้
สถิติการวิ เคราะห์การถดถอยพหุ  (Multiple 
regression analysis) 
 
ผลการวิจัย 
ข้อมูลทั่วไปของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตัวอย่าง  
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุไม่
เกิน 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.70 อายุราชการ 
มากกว่า 6 ปีขึ้นไป และระหว่าง 1-2 ปีคิดเป็นร้อย
ละ 38.00 และ 36.00 ตามล าดับ ขณะที่เมื่อ
พิจารณาระดับชั้นยศ ส่วนใหญ่มีระดับชั้นยศ
นายทหารประทวนสูงถึงร้อยละ 64.60 ส าเร็จ
การศึกษาในระดับมัธยมศึกษา / ปวช. คิดเป็นร้อย
ละ 56.30 ส าหรับรายได้ เฉลี่ยต่อเดือน ร้อยละ 
38.30 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 10,001–
15,000 บาท รวมทั้งการปฏิบัติงานสังกัดกองพัน
ทหารราบที่ 2 และกองพันทหารราบที่ 3 คิดเป็น
ร้อยละ 28.60 เท่ากัน 
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การวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
กรมทหารราบที่ 3 

 
ตาราง 1 การวิเคราะหร์ะดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของก าลังพลกรมทหารราบที่ 3  

ข้อที่ 
คุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล 

กรมทหารราบที่ 3 

ระดับ 

X  S.D. 
แปล

ความหมาย 
1 ด้านค่าตอบแทน 3.70 0.82 สูง 
2 ด้านสิ่งแวดล้อม 3.98 0.66 สูง 

3 ด้านการพัฒนาศักยภาพ 4.03 0.62 สูง 

4 ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.93 0.68 สูง 

5 ด้านการท างานร่วมกัน 3.92 0.70 สูง 

6 ด้านสิทธิส่วนบุคคล 3.93 0.73 สูง 

7 ด้านการด าเนินชีวิตกับการท างาน 3.77 0.72 สูง 

8 ด้านสังคม 4.12 0.68 สูง 

ภาพรวม 3.92 0.59 สูง 
 จากตาราง 1 คุณภาพชีวิตการท างาน
ของก าลังพลกรมทหารราบที่ 3 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูงทุกด้าน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 จากคะแนน
เต็ม 5 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสังคม 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 4.12 มีคุณภาพชีวิตการ

ท างานในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านการพัฒนา
ศักยภาพ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ ด้านค่าตอบแทน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 มี
คุณภาพชีวิตการท างานในระดับมาก ตามล าดับ 

 
การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของกรมทหารราบที่ 3 

 
ตาราง 2 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลกรมทหารราบที่ 3 

ข้อที่ 
ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล 

กรมทหารราบที่ 3 

ระดับ 

X  S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 ความผูกพันด้านความรู้สึก 4.04 0.76 สูง 
2 ความผูกพันต่อเนื่อง 3.89 0.78 สูง 
3 ความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม 4.04 0.74 สูง 

ภาพรวม 3.99 0.68 สูง 
   

จากตาราง 2 พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การของก าลังพลกรมทหารราบที่  3  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.99 จากคะแนนเต็ม 5 เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความผูกพันด้าน
ความรู้สึก และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐาน
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ทางสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.04 มีความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับมาก รองลงมา คือ 

ความผูกพันต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 มีความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

 
การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
ตาราง 3 สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
 
 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์การ ระดับ
ความสัมพันธ์ Pearson 

correlation 
Sig. 

1. ด้านค่าตอบแทน .617 .00 สูง 
2. ด้านสิ่งแวดล้อม .668 .00 สูง 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพ .687 .00 สูง 
4. ด้านความมั่นคงในการท างาน .690 .00 สูง 
5. ด้านการท างานร่วมกัน .637 .00 สูง 
6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล .686 .00 สูง 
7. ด้านการด าเนินชีวิตกับการท างาน .675 .00 สูง 
8. ด้านสังคม .677 .00 สูง 

จากตาราง 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์การ พบว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต

การท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ ในระดับสูงนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ p< .01  

 
การวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ตาราง 4 อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 
 
ตัวแปรพยากรณ ์

Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficient  

 
t 

 
Sig. 

Collinearity 
Statistics   

b SE β Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี .324 .156  2.072 .039   

สิ่งแวดล้อม .122 .055 .120 2.240 .026 .369 2.708 
การพัฒนาศักยภาพ .124 .063 .114 1.984 .048 .319 3.134 
ความมั่นคงในการท างาน .230 .052 .229 4.409 .000 .394 2.539 
สิทธิส่วนบุคคล .124 .052 .134 2.376 . .018 .332 3.013 
การด าเนินชีวิตกับการท างาน .159 .051 .169 3.141 .002 .366 2.733 
สังคม .167 .052 .168 3.184 .002 .382 2.619 
Adjusted R2 .630 

.000 
100.029 

Sig F. 

F-Value 
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จากตาราง 4 การวิเคราะห์การถดถอยพหุ
เพ่ือพยากรณ์ปัจจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ พบว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (ตั วแปรอิสระ) ประกอบด้วย 
สิ่งแวดล้อม การพัฒนาศักยภาพ ความมั่นคงใน
การท างาน สิทธิส่วนบุคคล การด าเนินชีวิตกับการ
ท างาน และสังคม มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ <.05 
โดยความมั่นคงในการท างานมีอิทธิพลสูงที่สุด 
(Beta=.229) รองลงมา คือ การด าเนินชีวิตกับการ
ท างาน (Beta = .169) และอิทธิพลน้อยสุด คือ 
ก า ร พั ฒ น า ศั ก ย ภ า พ  (Beta=.114) โ ด ย
องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 63.0 (Adjusted 
R2 = .630) ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิด
ปัญหาความสั ม พันธ์ ร ะหว่ า งตั วแปร อิส ระ 
เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่
เกิน 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 ดังนั้นจึง
เป็นสมการที่สามารถน าไปพยากรณ์ได้ โดยน ามา
เขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนน
ดิบได้ดังนี้ 

ความผูกพันต่อองค์การ = .324 + .077 
(ค่าตอบแทน) + .122 (สิ่งแวดล้อม) + .124 (การ
พัฒนาศักยภาพ) + .230 (ความมั่นคงในการ
ท างาน) + .124 (สิทธิส่วนบุคคล) + .159 (การ
ด าเนินชีวิตกับการท างาน) + .167 (สังคม) 
 
สรุปและอภิปรายผล 

ผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีอายุไม่เกิน 30 ปี โดยอายุราชการ 
มากกว่า 6 ปีขึ้นไป มีระดับชั้นยศนายทหาร
ประทวน ส าเร็จการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา / 
ปวช. โดยรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 10,001–
15,000 บาท รวมทั้งการปฏิบัติงานสังกัดกองพัน
ทหารราบที่ 2 และกองพันทหารราบที่ 3 ซึ่งเป็น
บุคลากรรุ่นใหม่ของกรมทหารราบที่ 3 ท าให้มี
ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เ พ่ือตอบสนอง
ภารกิจที่หลากหลายของกองทัพบก 

ส าหรั บคุณภาพชี วิ ตก า รท า ง าน 
ผลการวิจัยสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ประกอบด้วย ค่าตอบแทน สิ่งแวดล้อม การพัฒนา
ศักยภาพ ความมั่นคงในการท างาน การท างาน
ร่วมกัน สิทธิส่วนบุคคล การด าเนินชีวิตกับการ
ท างาน และสังคม โดยคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง ขณะที่ความ
ผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า  ความ
ผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ความผูกพันด้าน
ความรู้สึก และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐาน
ทางสังคม และความผูกพันต่อเนื่อง โดยภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ Lepkrut (2554: 67)ที่ได้
ศึกษาเรื่องผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ผลการวิจัยพบว่าโดยรวมบุคลากรเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

นอกจากนี้ คุณภาพชีวิตการท างานมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ Rahothan (2554) ได้ศึกษา
ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร 
คุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน กับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรสุขภาวะ เขต
พ้ืนที่ภาคตะวันออก พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตและ
ความสุข มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อความพึง
พอใจในการท างาน และความผูกพันองค์กร ปัจจัย
ความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่ อคว ามผู ก พันต่ อองค์ กรและผลการ
ปฏิบัติงาน และหากผ่านตัวแปรความผูกพัน
องค์กรซึ่งเป็นอิทธิพลทางอ้อมจะให้ค่าเชิงลบต่อ
ผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับที่ .05 
อี ก ทั้ ง ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง 
Venkatachalamand and Velayudham 
(1997) สรุปว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ  หากคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรเพ่ิมขึ้น ย่อมส่งผลให้
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น นั่นแสดง
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ถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เพ่ิมข้ึนเช่นกัน 

 
ข้อเสนอแนะ 
 ควรท าศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การท างานและความผูก พันต่อองค์การกับ
หน่วยงานต่าง ๆ ของกองทัพไทย เพ่ือน าผล
การศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการน าไปปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน รวมถึงน าผลการวิจัย
มาพิจารณาเป็นแนวทางในการเสริมสร้างและ
ปรับปรุงนโยบายการบริหารงานบุคคล ตลอดจน
ระบบการบริหาร ในหน่วยงานต่างๆ เ พ่ือให้

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลากรของกรม
ทหารราบที่  3 ดีขึ้น อีกทั้ งยั งสามารถน าผล
การศึกษาไปใช้เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานและเป็น
ประโยชน์ทางการศึกษาแก่ผู้สนใจศึกษาวิจัยใน
อนาคต รวมถึงการปรับเปลี่ยนนโยบายการบริหาร 
โดยเฉพาะการปรับปรุงนโยบายการเสริมสร้าง
ความมั่นคงในการท างานด้วยการให้บุคลากรของ
กรมทหารราบที่  3 ได้มี โอกาสเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถตามต าแหน่งสายงานที่บุคลากร
เหล่านั้นปฏิบัติหน้าที่  อาทิ การอบรมพัฒนา
ยกระดับสรรถนะของบุคลากรทั้งระบบ ตลอดจน
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือความมั่นคงใน
อาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงาน
และสมาชิกขององค์การ  
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