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บทคัดยอ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 2) 
และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จํานวน 160 คน ซึ่งได
จากการเลือกตัวอยางแบบตามสะดวก ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก 
คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

ผลการวิจัยพบวา  
1) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร และระดับคุณภาพชีวิตใน

การทํางานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง  
2) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับสูง และคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธทางบวกในระดับ
ตํ่ามาก เทากับ .178 และ .048 ตามลําดับ ซ่ึงหมายความวา หากพนักงานไดรับการสงเสริมการรับรูการสนับสนุนจาก
องคกรในระดับสูง สงผลใหพนักงานมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น แตถาหากพนักงานมีการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรต่ํา จะสงผลใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานลดลง เชนเดียวกับพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานในระดับสูงอาจทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน แตหากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานต่ํา 
อาจสงผลใหลดความความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นวาการที่พนักงานรูสึกวาองคกรใหการสนับสนุน ดูแล 
และเห็นคุณคาของตน เปนแรงเสริมเชิงบวกท่ีชวยใหพนักงานรูสึกมีคุณคาและทุมเทตอองคกร จะสงผลใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น เปนกลไกสําคัญที่สงผลใหพนักงานนําไปสูการสรางแรงจูงใจ ความสุข และ
ความพึงพอใจในงานใหแกพนักงาน 
คําสําคัญ : การรับรูการสนับสนุนจากองคกร, คุณภาพชีวิตในการทํางาน, ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

Abstract 
 The objectives of this research were: 1) To examine the levels of job satisfaction, perceived 
organizational support, and quality of work life among public information service employees in a 
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government agency in Bangkok. 2) to examine the relationship between perceived organizational 
support, quality of work life, and job satisfaction among public information service employees in a 
government agency in Bangkok. The research sample consisted of 160 public information service 
employees from a government agency in Bangkok, selected through convenience sampling. A 
questionnaire was used as the instrument for data collection. The statistics used for data analysis 
included frequency, percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s product-moment 
correlation coefficient. 
 The research results indicated that:  
 1) The overall levels of job satisfaction, perceived organizational support, and quality of work 
life among the employees were at a high level.  
 2) Perceived organizational support and employees’ job satisfaction is at a higher level, and 
quality of work life is at a moderate level. were significantly correlated with at the .05 level, with 
significantly positively correlated correlation coefficients of .178 and .048, respectively. The findings 
indicate that higher levels of perceived organizational support are associated with higher job 
satisfaction among employees, whereas lower levels of perceived organizational support are 
associated with lower job satisfaction. Similarly, employees with a higher level of quality of work life 
tend to report higher job satisfaction, while those with a lower level of quality of work life tend to 
report lower job satisfaction. These results suggest that when employees perceive that the 
organization provides support, care, and recognition of their value, it serves as a positive 
reinforcement that enhances their sense of worth and commitment to the organization. 
Consequently, this contributes to higher job satisfaction and plays an important role in promoting 
employees’ motivation, quality of work life, and job satisfaction. 
Keywords : Organizational Support, Quality of Work Life, Job Satisfaction 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
การปฏิบัติงานแตละองคกรในปจจุบันนี้ ทรัพยากรบุคคลถือวามีความสําคัญและมีคาท่ีสุดตอองคกร เพราะ

พนักงานเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนการดําเนินงาน คือ ผูที่สรางสรรคผลงานและกิจกรรมภายในองคกรสราง
ความไดเปรียบทางการแขงขัน เพ่ือใหองคกรเกิดประโยชนสูงสุด และยังเปนผูปฏิบัติหนาที่ เพื่อใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายท่ีวางไว พนักงานจึงเปนปจจัยสําคัญในการกําหนดความสําเร็จขององคกร มีการจัดพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงานรวมกัน เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายหรือเปาหมายเดียวกัน โดยนํามาซึ่งความสําเร็จและมีประสิทธิภาพในองคกร 
ข้ึนอยูกับความรวมมือและความเสียสละในการปฏิบัติงานอยางจริงจังของพนักงานในองคกรแหงนั้น อาจมีสาเหตุ
ประการหน่ึง คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคกร ซ่ึงสาเหตุนี้ผูบริหารทุกระดับควรที่จะใหความสนใจ เพ่ือนํามาเปนองคประกอบในการวิเคราะห
ปรับปรุงองคกรใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ในทางกลับกันหากพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
หรือมีความพึงพอใจในระดับต่ํา ยอมทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดตํ่าลง รวมถึงความดอยประสิทธิภาพใน
ดานตาง ๆ 
       ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) เปนความรูสึกที่ดีของบุคลากรที่มีตอองคกรนั้น ๆ บุคคลจะ
มีความพึงพอใจมากหรือนอยน้ันยอมขึ้นอยูกับปจจัยในดานตาง ๆ ที่มีสวนเก่ียวของกับการทํางาน ความตองการสวน
บุคคล หรือแรงจูงใจท่ีไดรับการตอบสนองที่ดี ในองคกรส่ิงที่เปนการสะทอนถึงความตองการ ไดแก ความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงาน ไมหวาดหว่ันตอการท่ีจะถูกปลดออกจากงานโดยไมมีเหตุผลและไมเปนธรรม ตองสรางหลักประกันความมั่นคง
และปลอดภัยในชีวิตการงาน ผลที่ตามมาคือ ผูปฏิบัติงานจะเกิดความรูสึกต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานตาง ๆ ใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ แมวาจะมีอุปสรรคมากเพียงใดก็ตาม ผลสําเร็จขององคกรยอมขึ้นอยูกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน (ภูดิศ สุชาติพงศ, 2562) ดังน้ันหากองคกรใดเห็นความสําคัญของการสรางความพึงพอใจในงาน
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ใหเกิดขึ้นกับพนักงานในองคกร และมีความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อาจ
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceived Organizational Support-POS) คือ การท่ีพนักงานในองคกร
มีความเชื่อวาตนเองไดรับการสนับสนุนจากองคกร องคกรใหคุณคาแกพนักงาน ใหการยอมรับแกพนักงาน สงเสริม
สนับสนุนใหพนักงานมีความเปนอยูที่ดีขึ้น มีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น และใหความยุติธรรม โดยพนักงาน
รับรูการสนับสนุนจากองคกรผานทางนโยบายขององคกร และการมีปฏิสัมพันธกับพนักงานภายในองคกรในดานตาง ๆ 
เชน คาจาง ผลตอบแทน สวัสดิการความเปนอยูในการทํางาน โอกาสในการเติบโตหรือความกาวหนาในสายอาชีพ 
โอกาสในการพัฒนาตนเอง ความมั่นคงในการทํางาน เปนตน (สมพงษ เพชรี, 2561) หากพนักงานภายในองคกรเกิด
ความรูสึกผิดหวังเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรอาจทําใหพนักงานภายในองค เกิดความไมพึงพอใจในการ
ทํางานได 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) คือ สภาพการทํางานท่ีมีความสุขและมีความรูสึกพึง
พอใจของพนักงานท่ีมีตอการทํางาน ซึ่งเปนความรูสึกที่ไดรับจากประสบการณการทํางานและสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานที่สามารถตอบสนองตามความคาดหวังและความตองการของพนักงานทั้งดานรางกายและดานจิตใจ เชน 
ความรูสึกตอผลตอบแทนท่ีไดรับ ความม่ันคง ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคกรโดยผานกระบวนการท่ีองคกร
ไดจัดใหมีขึ้น เพื่อสนับสนุนพนักงานภายในองคกรทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร (ปาริชาด    
ผิวผอง, 2562) คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานภายในองคกรทําใหพนักงานภายในองคกรเกิดความรูสึกที่ดีตอ
ตัวเอง เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงานเกิดความผูกพันในองคกร มีสวน
รวมและสนใจในการทํางานมากขึ้น ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น เกิดความรูสึกที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน ทําใหมี
บรรยากาศท่ีดีในการทํางาน และอัตราการขาดงานลดลง ซึ่งถาหากพนักงานเกิดความรูสึกท่ีดีตอองคกรก็จะมีแนวโนม
ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 

ในการศึกษาครั้งน้ีผูศึกษาไดเลือกศึกษาพนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากองคกรประสบปญหาหลายประการจากการมีพนักงานจํานวนมาก และปญหาจากการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เชน เรื่องคาจาง สวัสดิการ ความกดดันจากผูรับบริการ การเจริญเติบโตและความกาวหนาใน
สายงาน จนมีการลาออกจากงาน และจากสาเหตุท่ีกลาวมาน้ีสงผลกระทบในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมาก 
ระหวางพนักงานกับองคกร เกิดความสูญเสียตอองคกร ทําใหวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีตั้งไวไมไดอยางที่กําหนดไว 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจึงตองมี
ความชัดเจน เพื่อที่จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและตรงตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่องคกรตั้งไว 
เพื่อที่จะยกระดับความพึงพอใจเพิ่มมากขึ้น ในการศึกษาครั้งน้ีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจึงเปนตัว
แปรสําคัญท่ีใชในการศึกษา ทําใหองคกรตองมีการปรับเปลี่ยน พัฒนาศักยภาพเพื่อใหคงความเปนหน่ึงในความเปน
ผูนําในการบริการเปนเลิศ ซึ่งการพัฒนาศักยภาพพนักงานเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่มีภาระตองดูแลรับผิดชอบมากขึ้น 
ทําใหผูปฏิบัติงานมีปญหาในการปฏิบัติงานหลาย ๆ เรื่องและจากหลายสาเหตุ บางปญหาก็ยังไมไดรับการแกไข ผู
ศึกษาตระหนักวา อาจสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกร เนื่องจากผูปฏิบัติงานในองคกรขาดการ
รับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

จากปญหาดังกลาวทําใหผูศึกษาเกิดความสนใจในการศึกษาเร่ืองของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอองคกรในปจจุบันวาเปนอยางไร มีตัวแปรและปจจัยใดบางที่ทําใหพนักงานมีการรับรู
การสนับสนุนจากองคกร มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลท่ีไดจากการวิจัยครั้งนี้ 
จะนําไปเปนแนวทางในการปรับปรุงในการบริหารองคกร เพ่ือใหผูปฏิบัติงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะสงผลที่ดีตอพนักงานและองคกรใน
อนาคตตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
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2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การศึกษาครั้งน้ีไดศึกษาและวิเคราะหแนวคิดทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยตาง ๆ เพ่ือนําไปสู
การสรางกรอบแนวคิด ดังนี้ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความพึงพอใจ
ในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกในทางที่ดี หรือมีเจตคติทางบวกตอการปฏิบัติงาน อันเน่ืองมาจากการท่ีพนักงาน
ภายในองคกรทํางานแลวไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่พนักงานภายในองคกรคาดหวังไว ทั้งท่ีเปนความ
ตองการภายในของพนักงานภายในองคกรเอง เชน การตองการความยอมรับจากพนักงานภายในองคกร ความ
ภาคภูมิใจในตนเอง การไดพิสูจนความสามารถ และตอบสนองความตองการจากภายนอก เชน ไดรับคาตอบแทนจาก
การทํางาน ชีวิตท่ีมีความม่ันคงและมีความสะดวกสบายมากย่ิงขึ้น โดยแบงออกเปน 5 ดาน คือ 1) ความหลากหลาย
ของงาน 2) การระบุขอบเขตของงาน 3) มีความสําคัญและมีความหมาย 4) อํานาจควบคุมในตนเอง 5) การใหผล
ปอนกลับ  
 การรับรูการสนับสนุนจากองคกรทฤษฎีมีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theory) 
โดยนักทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมไดอธิบายถึงการจางงานไววาเปนการแลกเปล่ียนระหวางความพยามและความ
ช่ือสัตยของพนักงานกับผลประโยชนท่ีเปนรูปธรรม และรางวัลทางสังคมที่องคกรสามารถมอบใหแกพนักงานได 
(สมพงษ เพชร,ี 2561) การศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคกรเริ่มตนมาจากการสังเกตพบวา ผูบังคับบัญชามี
ความกังวลในเรื่องของความผูกพันในองคกรของพนักงาน จึงเริ่มมีความสนใจในเร่ืองของการสนับสนุนตาง ๆ ที่องคกร
มีใหตอพนักงาน (Eisenberger, et al., 1986) ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรระบุวาพนักงานพัฒนาการรับรู
การสนับสนุนจากองคกร เพื่อที่จะบรรลุความตองการท่ีจะไดรับการยอมรับ ความเคารพ ยกยอง และเพื่อประเมิน
ประโยชนที่ตนจะไดรับเม่ือเพ่ิมความพยายามในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรสงผลตอความรูสึกผูกมัด 
ยึดม่ันของพนักงาน ซึ่งสงผลใหพนักงานชวยใหองคกรไปถึงเปาหมาย และพนักงานคาดหวังวาการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นจะสงผลใหไดรับรางวัลในอนาคต (อัมพิการ สุนทรภักดี, 2559) ทั้งน้ี Eisenberger, et al. (1986) 
อางใน อารีรัตน บุญรัตน (2561) โดยแบงออกเปน 5 ดาน คือ 1) ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 2) ดานความรูในงาน
และโอกาสกาวหนา 3) ดานความมั่นคงในการทํางาน 4) ดานจิตอารมณ 5) ดานสภาพการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน Walton (1975) อางใน เอกลักษณ ชุมภูชัย (2561) ลักษณะการทํางานที่
ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคล สภาพตัว
บุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององคกรที่ ทํางานประสบผลสําเร็จซึ่งกําหนดเกณฑคุณภาพชี วิตในการทํางาน
ประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการ ดังน้ี 1) ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) ดานสภาพการทํางานที่
ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 3) ดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล 4) ดานความกาวหนาและ
ควานม่ันคงในงาน 5) ดานความสัมพันธท่ีดีในองคกร 6) ดานธรรมนูญในองคกร 7) ดานความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิตสวนตัว 8) ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม ทั้งน้ีเพื่อใหสอดคลองกับบริบทองคกร ผูวิจัย จึงได
ทําการศึกษาเพียง 5 ดาน ดังนี้ 1) ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) ดานโอกาสในการพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคคล 3) ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 4) ดานความสัมพันธท่ีดีในองคกร 5) ดานความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน (ชลิดา ละมายพันธุ และแสงจิตต ไตแสง,  
2566) 
 จากการศึกษาดังกลาวขางตนผูศึกษาจึงกําหนดกรอบแนวคิดการศึกษาดังแสดงในภาพท่ี 1 
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การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
1. ดานความยุติธรรม 

2. ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน  
3. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

4. ดานความมั่นคงในการทํางาน                                                ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

5. ดานความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ                                    1. ดานลักษณะงาน 
6. ดานสภาพการทํางาน       2. ดานรายได 
                                                                                                3. ดานโอกาสกาวหนา 
                                                                                                4. ดานผูบังคับบัญชา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน                                                                5. ดานเพ่ือนรวมงาน 
1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2. ดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล 

3. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 

4. ดานความสัมพันธที่ดีในองคกร 

5. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

                                                                                                   
                                                                                                                    

สมมติฐานการวิจัย  
 สมมติฐานท่ี 1 การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ พนักงานใหบริการขอมูลประชาชนหนวยงาน
รัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีจํานวนบุคลากรในป พ.ศ. 2568 จํานวน 265 คน  
 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด จํานวน 160 คน ใชสูตรคํานวณในการ
หาจํานวนกลุมตัวอยางของทาโร ยามาเน Yamane (1973 : 72) โดยเลือกระดับความเชื่อมั่น 95% หรือยินยอมใหเกิด
ความคลาดเคล่ือนไมเกิน 0.05 และใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบบังเอิญหรือตามสะดวก (Convenience sample) โดย
กลุมตัวอยางจะเปนใครก็ไดที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ พนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร ที่เต็มใจใหความรวมมือในการเก็บขอมูล เพื่อใชในการศึกษา  
 ตัวแปร 
            ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
     2. การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ตัวแปรตาม ประกอบดวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

        ผูศึกษาใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาในคร้ังนี้โดยแบบสอบถาม
ประกอบดวยขอคําถาม 4 สวน ดังตอไปนี้ 
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  สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลโดยเปนแบบตรวจสอบรายการ และเติมขอความในชองว าง 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 6 ขอ คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เปนลักษณะคําถามปลายปดมีหลายคําตอบใหเลือกตอบ โดยเลือกตอบเพียงขอเดียว 

สวนท่ี 2 แบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ผูวิจัยไดศึกษาและพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ 
Eisenberger, et al. (2002) จํานวน 29 ขอ โดยประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน ไดแก 1) ดานความยุติธรรม 2) 
ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน 3) ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 4) ดานความมั่นคงในการทํางาน 5) ดานความรู
และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 6) ดานสภาพการทํางาน  

สวนท่ี 3 แบบวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ผูวิจัยไดศึกษาและพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ Walton 
(1975) จํานวน 16 ขอ โดยประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 1) ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) 
ดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล 3) ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 4) ดาน
ความสัมพันธท่ีดีในองคกร 5) ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

สวนท่ี 4 แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดศึกษา และพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ 
Walton (1975) จํานวน 15 ขอ โดยประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 1) ดานลักษณะงาน 2) ดานรายได 3) 
ดานโอกาสกาวหนา 4) ดานผูบังคับบัญชา 5) ดานเพื่อนรวมงาน 

โดยแบบสอบถามสวนที่ 2 ถึง 4 มีการกําหนดลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคาจําแนก
เปน 5 ระดับ ไดแก นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด 

การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 
ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาดวยการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง

เนื้อหา (Content validity) ของแบบสอบถามใหมีความถูกตองของเน้ือหา โดยตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลอง 
(Index of Item-Objective Congruence) ไดคาอยู  0.67-1 โดยอาจารย ท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ และ
ผูทรงคุณวุฒิ สาขาจิตวิทยาปรึกษา จํานวน 2 ทาน และสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคกร จํานวน 1 ทาน รวม
จํานวน 3 ทาน จากนั้นจึงนําไปทดลองใช (Try-Out) กับกลุมตัวอยางซึ่งเปนของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชน
หนวยงานรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมประชากรท่ีใชในการศึกษา จํานวน 30 คน และ
นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหคาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อมั่น (Reliability) ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยแบบถามที่มีความเชื่อมั่นในระดับท่ียอมรับได ตองมีคาสัมประสิทธ์ิความ
เชื่อมั่นต้ังแต 0.7 ข้ึนไปจึงจะถือวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ และสามารถนําแบบสอบถามน้ันไปใชเปนเครื่องมือ
ในการเก็บขอมูลไดจริง ซึ่งผลการตรวจสอบพบวา แบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อมั่นอยูระหวาง 0.835-0.90 และการหาคาอํานาจจําแนกดวยการหา
ความสัมพันธคะแนนรายขอกับคะแนนรวมแตละดาน (Item–Total Correlation) จึงมีเกณฑที่ใชในการพิจารณาตัด
ขอคําถามท่ีมีอํานาจจําแนกต่ํากวา 0.2 ผลที่ไดพบวา แบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร มีคาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง 0.260-642 และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.835 แบบวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน คาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง 0.291-623 และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.842 แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง 0.369-874 และคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ .90 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะหเรื่อง ขออนุมัติในการดําเนินการเก็บขอมูลถึงเลขาธิการของ
องคกรเพ่ือขออนุญาตและขอความรวมมือในการเก็บขอมูลประกอบการทํางานศึกษาคนควาอิสระ โดยผูวิจัยไดสง
แบบสอบถาม จํานวน 180 คน เพื่อปองกันปญหาแบบสอบถามที่ไดรับคืนไมสมบูรณ ซึ่งมีผูตอบแบบสอบถามกลับคืน
มาจํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 98.89 จากแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด 

การวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษาวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ การวิเคราะห
ปจจัยสวนบุคคลสถิติที่ใช ไดแก คารอยละ (Percentage) การวิเคราะหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สถิติท่ีใช ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation-SD) การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพ
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ชีวิตในการทํางาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สถิติที่ใช ไดแก คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) 
 

ผลการวิจัย     
จากการวิเคราะหขอมูลที่ไดรับจากแบบสอบถามของกลุมตัวอยางพบวา 
1. พนักงานใหบริการขอมูลประชาชนหนวยงานรัฐแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนเพศหญิง 

จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 93.10 มีอายุสวนใหญอยูระหวาง 24-29 ป จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 81.90 มี
ระดับการศึกษาสวนใหญปริญญาตรี จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 94.40 มีสถานภาพสมรสสวนใหญโสด จํานวน 
137 คน คิดเปนรอยละ 85.60 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนสวนใหญอยูระหวาง 25,001-30,000 บาท จํานวน 84 คน      
คิดเปนรอยละ 52.50 และมีอายุการทํางานนอยกวา 1 ป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 36.90 

2. การวิเคราะหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะหดังขอมูล
ท่ีปรากฏในตารางท่ี 1 
ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชนหนวยงานรัฐแหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร (n=160) 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ഥ࢞ SD การแปลผล อันดับ 

1. ดานความยุติธรรม 4.08 0.41 สูง 1 
2. ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน 3.60 0.33 สูง 5 
3. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.60 0.33 สูง 5 
4. ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.75 0.43 สูง 3 
5. ดานความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 3.68 0.43 สูง 4 
6. ดานสภาพการทํางาน 3.76 0.34 สูง 2 

รวม 3.65 0.17 สูง  
คุณภาพชีวิตในการทํางาน     

1. ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 4.58 0.31 สูงมาก 1 
2. ดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล 2.92 0.27 ปานกลาง 3 
3. ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 2.73 0.43 ปานกลาง 4 
4. ดานความสัมพันธท่ีดีในองคกร 4.01 0.50 สูง 2 
5. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 2.21 0.34 ต่ํา 5 

รวม 3.26 0.18 ปานกลาง  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน     

1. ดานลักษณะงาน                                    4.18 0.65 สูง 3 
2. ดานรายได                                           4.26 0.46 สูง 2 
3. ดานโอกาสกาวหนา                                3.13 0.20 ปานกลาง 5 
4. ดานผูบังคับบัญชา                                  3.56 0.49 สูง 4 
5. ดานเพื่อนรวมงาน                                4.66 0.39 สูงมาก 1 

รวม 3.93 0.22 สูง  
           จากตารางท่ี 1 พบวา พนักงานใหบริการขอมูลประชาชนหนวยงานรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีการรับรู

การสนับสนุนจากองคกรโดยรวมอยูในระดับระดับสูง (3.65 = ̅ݔ, SD = 0.17) และเม่ือพิจารณารายดานของการรับรู

การสนับสนุนจากองคกรท้ัง 6 ดาน พบวา ดานความยุติธรรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (̅4.08 = ݔ, SD = 0.41) รองลงมา

ไดแก ดานสภาพการทํางาน (̅3.76 = ݔ, SD = 0.34) ดานความมั่นคงในการทํางาน (̅3.75 = ݔ, SD = 0.43) ดาน

ความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ (3.68 = ̅ݔ, SD = 0.43) ตามลําดับ ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
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และดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (̅3.60 = ݔ, SD = 0.33) สวนของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชนหนวยงานรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

และเมื่อพิจารณารายดานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน และเม่ือพิจารณารายดานทั้ง 5 ดาน (SD = 0.18 ,3.26 =ݔ̅)

พบวา ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (̅4.58 = ݔ, SD = 0.31) รองลงมา ไดแก ดานความสัมพันธที่ดี ใน

องคกร (̅4.01 = ݔ, SD = 0.50) ดานดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล (̅2.92 = ݔ, SD = 0.27) 

ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (2.73 = ̅ݔ, SD = 0.43) ตามลําดับ และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัวมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด (̅2.21 = ݔ, SD = 0.34) นอกจากนี้เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม

อยูในระดับสูง (̅3.93 = ݔ, SD = 0.22) และเมื่อพิจารณารายดานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน พบวา 

ดานเพื่อนรวมงาน (̅4.66 = ݔ, SD = 0.39) รองลงมา ไดแก ดานรายได (̅4.26 = ݔ, SD = 0.46) ดานลักษณะงาน (̅ݔ 
= 4.18, SD = 0.65) ดานผูบังคับบัญชา (̅3.56 = ݔ, SD = 0.49) ตามลําดับ และดานโอกาสกาวหนามีคาเฉล่ียนอย

ท่ีสุด (̅3.13 = ݔ, SD = 0.20)     
            การทดสอบสมมติฐานพบผล ดังนี้การรับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชนหนวยงานรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ดัง
ขอมูลที่ปรากฏในตาราง 2 โดยใชเกณฑการแปลความหมายของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (กัลยา วานิชยบัญชา, 
2545) ดังน้ี 
            0.81-1.00   มีความสัมพันธสูง 
            0.61-0.80   มีความสัมพันธคอนขางสูง 
            0.41-0.60   มีความสัมพันธปานกลาง 
            0.21-0.40   มีความสัมพันธคอนขางต่ํา 
            0.01-0.20   มีความสัมพันธต่ํา 
ตารางท่ี 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชนหนวยงานรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
(݊ = 160) 

ตัวแปร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกร .178* 
1. ดานความยุติธรรม .167* 
2. ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน .131* 
3. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ .131* 
4. ดานความม่ันคงในการทํางาน .112* 
5. ดานความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ .151* 
6. ดานสภาพการทํางาน -.068 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน .048* 
1. ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม                             .298** 
2. ดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล           .277** 
3. ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน                            .032* 
4. ดานความสัมพันธที่ดีในองคกร                                        .061* 
5. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว                        .335** 

*p<0.05,**p<0.01 
            จากตารางท่ี 2 พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระดับต่ํามาก (.178) ซ่ึงหมายความวา หากพนักงานไดรับการสงเสริมการ
รับรูการสนับสนุนจากองคกรในระดับสูง จะทําใหเกิดความสัมพันธความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน แตถาหาก
พนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรตํ่า จะสงผลใหมีความสัมพันธความพึงพอใจในการปฏิบัติงานลดลง และ
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เมื่อพิจารณาเปนรายดานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธทางลบในระดับต่ํา
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (r = -.068) และไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยดานท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมาก
ท่ีสุด คือ ดานความยุติธรรม รองลงมา คือ ดานความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ ดานการสนับสนุนจาก
หัวหนางาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความม่ันคงในการทํางาน และดานที่มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธนอยท่ีสุด 
คือ ดานสภาพการทํางาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .167* , .151* , .131* , .131* , .112* และ -.068 
ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรวมระดับต่ํามาก (.048) ซ่ึงหมายความวา หาก
พนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับสูงอาจทําใหเกิดความสัมพันธความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานตํ่าอาจสงผลใหลดความสัมพันธความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานทุกดานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชน หนวยงานรัฐแหงหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยดานท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมากท่ีสุด คือ ดาน
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคคล ดานความสัมพันธที่ดีในองคกร และดานที่มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธนอยท่ีสุด คือ ดาน
ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .335** , .298** , .277** , .061*  และ 
.032* ตามลําดับ  
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชนหนวยงานรัฐแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร สามารถ
นํามาอภิปรายผลไดดังน้ี 
            1. การรับรูการสนับสนุนจากองคกร สัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีวางไว ทั้งน้ีสามารถอธิบายไดวา โดยภาพรวมความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของพนักงาน ใหบริการขอมูลประชาชน
หนวยงานรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของซาน หวัง และภูมิพิชัย ธารดํารง (2566) ศึกษา
เรื่อง อิทธิพลเชิงสาเหตุตอการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรที่บริษัท Y : การศึกษาความพึงพอใจในฐานะตัวแปร
ค่ันกลาง พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลตอการคงอยูของพนักงานในองคกร โดยมีความพึงพอใจใน
การทํางานเปนตัวแปรคั่นกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานรับรูวาองคกรใหการสนับสนุนและใหความสําคัญกับพนักงาน จะ
สงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น และมีแนวโนมท่ีจะคงอยูกับองคกรมากขึ้น สอดคลองกับ
งานวิจัยของกัลยา แจงกระจาง และอัควรรณ แสงวิภาค (2566) ศึกษาเรื่อง การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และการ
รับรูบรรยากาศในองคกรที่มีอิทธิพลตอ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหน่ึง ในนิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด จังหวัดระยอง พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรและการรับรูบรรยากาศในองคกร
มีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสะทอนวาเม่ือพนักงานรับรูถึงการ
สนับสนุนจากองคกร จะชวยสงเสริมทัศนคติท่ีดีตอการทํางานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ
งานวิจัยของนิรุตน พรหมพูล และธมยันตี ประยูรพันธ (2567) ศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการ
รับรูความสามารถของตนเองที่สงผลตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสาม
จังหวัดชายแดนใต พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 
โดยเฉพาะพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม เนื่องจากการสนับสนุนจากองคกรชวยเสริมสรางความม่ันใจและ
แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สอดคลองกับงานวิจัยของ Khan, et al. (2022) ศึกษาเรื่อง The impact of 
perceived organizational support program on employee performance in the presence of job 
satisfaction. พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceived Organizational Support, POS) มีอิทธิพลเชิง
บวกตอความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) และสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 
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(Employee Performance) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยความพึงพอใจในการทํางานทําหนาที่เปนตัวแปรสําคัญที่
ชวยสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นในหลายบริบท สอดคลองกับงานวิจัยของ Sulistiyani, 
et al. (2022) ศึกษาเรื่อง Perceived organizational support, employee work engagement and work life 
balance: Social exchange theory perspective. พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกร มีความสัมพันธเชิงบวก
กับการมีสวนรวมในการทํางาน (Work Engagement) และความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน (Work-Life 
Balance) ตามแนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) โดยเมื่อพนักงานรับรูวาองคกรให
การสนับสนุน จะสงผลใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอการทํางานและมีความพึงพอใจในการทํางานเพ่ิมข้ึน ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดของ Eisenberger, et al. (1986) วาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรเปนแรงเสริมเชิงบวกที่ช วยให
พนักงานรูสึกมีคุณคาและทุมเทตอองคกร  
            2. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับตํ่ามาก อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้สามารถอธิบายไดวา โดยภาพรวมความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานใหบริการขอมูลประชาชนหนวยงาน
รัฐแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสุภัทธนีย ขุนสิงหสกุล และพชรดนัย วัชรธนพัฒนธาดา
(2565) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานในสถานการณการระบาดโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 (COVID-19) ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแหงหน่ึงในจังหวัดพิจิตร พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน โดยเฉพาะในสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 หาก
พนักงานไดรับการดูแลดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ความปลอดภัย และสวัสดิการที่เหมาะสมจะชวยใหพนักงานมี
ทัศนคติที่ดีตอการทํางานและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น สอดคลองกับงานวิจัยของธวัชชัย รัชสมบัติ 
และอรรถพล หมูมี (2567) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทางานท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ
ความสําเร็จของการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคามในชวงวิถีใหมหลังสถานการณ 
COVID-19 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร โดย
บุคลากรที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ไดรับสวัสดิการที่เหมาะสม และมีความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับ
ชีวิตสวนตัว จะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
สอดคลองกับงานวิจัยของวัชระ ณรงคฤทธิเดช และคณะ (2568) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางาน และแรงจูงใจ
ในการทํางานสูองคการที่มีผลการปฏิบัติงานสูง (HPO) : คุณภาพชีวิตในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางานสูผลการ
ปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองคกรสมรรถนะสูง โดยเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี จะชวยเพ่ิม
แรงจูงใจ ความผูกพันตอองคกร และความพึงพอใจในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Jayaraman, et al.  
(2023) ศึกษาเรื่อง  Quality of work life as a precursor to work–life balance : Collegiality and job security 
as moderators and job satisfaction as a mediator. พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 
มีบทบาทสําคัญตอความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน (Work–Life Balance) และมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) โดยปจจัยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและความมั่นคงในงานเปนปจจัย
สําคัญที่ชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานและสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานเพ่ิมข้ึน สอดคลอง
กับงานวิจัยของ Paudel (2023) ที่ศึกษาเรื่อง Quality of work-life and employee job satisfaction in Nepalese 
organizations. พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
โดยองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน เชน สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีด ีความม่ันคงในงาน และโอกาสใน
การพัฒนาตนเอง มีผลตอระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ Zeng, 
et al. (2024) ท่ีศึกษาเรื่อง The influence of quality of work life and perceived organizational support on 
turnover intention in private higher education institutions พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of 
Work Life) และการรับรูการสนับสนุนจากองคกร มีอิทธิพลตอ ความตั้งใจลาออกจากงาน (Turnover Intention) 
โดยหากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีและไดรับการสนับสนุนจากองคกร จะชวยลดความต้ังใจลาออกและ
สงเสริมความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
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ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  1.1 ผลการศึกษาพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดังน้ัน องคกรควรพัฒนาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความตองการของพนักงาน 
เชน จัดระบบผลตอบแทน สวัสดิการ และความมั่นคงใหเหมาะสมและเปนธรรม วางแผนเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพ (Career Path) อยางชัดเจน สงเสริมการฝกอบรมและพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่อง เชน จัดใหมีการอบรม 
พัฒนาทักษะ และเสริมสรางความรูใหมๆ ใหโอกาสพนักงานเรียนรูงานท่ีหลากหลายเพื่อสรางความทาทายและเพ่ิม
ความผูกพันกับองคกร สนับสนุนใหพนักงานเขารวมอบรมหรือโครงการพัฒนาตนเอง เพื่อยกระดับความสามารถและ
เพิ่มความมั่นใจในการทํางาน 
               1.2 ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดังนั้น องคกรควรสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมการสนับสนุนและยอมรับพนักงาน เชน ผูบริหารและหัวหนางานควร
มีบทบาทในการแสดงความใสใจ ยอมรับความคิดเห็น และสงเสริมพนักงาน จัดกิจกรรมท่ีสรางความสัมพันธและลด
ชองวางระหวางระดับตําแหนง สงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน เชน พัฒนา สภาพแวดลอมในการทํางาน ให
เหมาะสม เชน สะอาด ปลอดภัย มีพ้ืนท่ีผอนคลาย สนับสนุน สมดุลชีวิตกับงาน เชน เวลาทํางานท่ียืดหยุน หรือวันหยุด
ท่ีเหมาะสม รับฟงและมีชองทางการส่ือสารสองทาง เชน สรางระบบ Feedback และกลไกใหพนักงานสามารถ
เสนอแนะหรือรองเรียนไดโดยปลอดภัย นําขอมูลจากแบบสอบถามหรือผลประเมินไปใชวางแผนอยางจริงจัง 
 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 การวิจัยน้ีเปนการวิจัยกับกลุมตัวอยางที่สวนใหญ เปนพนักงานระดับปฏิบัติการเทานั้น ในการวิจัย
ครั้งตอไปอาจจะขยายการศึกษาใหครอบคลุมในพนักงานระดับบริหารข้ึนไป เพื่อใหไดผลการวิจัยที่ครอบคลุมมาก
ย่ิงขึ้นขยายขอบเขตของกลุมตัวอยาง ควรศึกษาพนักงานจากหลายหนวยงานรัฐหรือเอกชนในหลายพ้ืนที่ เพ่ือให
ผลการวิจัยสามารถนําไปอางอิงและประยุกตใชไดในวงกวางมากข้ึน และการเปรียบเทียบระหวางองคกรรัฐกับองคกร
เอกชนก็อาจเปนประโยชนในการวิเคราะหความแตกตางของปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
  2.2 เพ่ิมตัวแปรหรือปจจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ เชน แรงจูงใจในการทํางาน ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร หรือ
ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) จะชวยใหเขาใจความพึงพอใจในการทํางานในมิติตาง ๆ ได
ชัดเจนย่ิงขึ้น 
  2.3 ใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพรวมดวย การสัมภาษณเชิงลึกหรือการสนทนากลุม (Focus Group) จะชวยใหได
ขอมูลเชิงลึกจากประสบการณตรงของพนักงาน ซ่ึงแบบสอบถามอาจไมสามารถสะทอนออกมาไดครบถวน หรือใช
ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Methods) ผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพ่ือใหไดขอมูล
เชิงลึกเกี่ยวกับประสบการณและความรูสึกของพนักงาน 
  2.4 ติดตามผลในระยะยาว (Longitudinal Study) ควรศึกษาความเปล่ียนแปลงของการรับรูและความพึง
พอใจในชวงเวลาตาง ๆ เพ่ือวิเคราะหแนวโนมและผลกระทบในระยะยาว 
            ขอเสนอแนะเหลานี้จะชวยใหการศึกษาคร้ังถัดไปมีความสมบูรณลึกซ้ึงมากขึ้น และสามารถนําไปใช
ประโยชนไดจริงในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 
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