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บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม ” มีวตัถุประสงค์เพื่อ   

1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน 2) ศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตใน

การท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
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ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบที ทดสอบเอฟและการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุ 

ผลการวิจยัพบว่า อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความ

ผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัและความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั

สังคมมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล 

การบูรณาการดา้นสังคม ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัและความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั

สังคมมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูมี่ผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน 
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ABSTRACT 
 

                This research of  “Quality of Work Life Affecting Organizational Commitment and Performance 
Efficiency of Employees in Electrical, Electronics and Telecommunications Industry Group” was 
conducted with the purposes to 1) study about personal factors that affect quality of work life, organizational 
commitment and performance efficiency 2) study about quality of work life affect organizational 
commitment 3) study about quality of work life affect performance efficiency 4) study about organizational 
commitment affect performance efficiency. This research was the quantitative research. Questionnaires 
were used to collect data from the sample. The employees at the operational level of the Electrical, 
Electronics and Telecommunications Industry Group and willing to provide information 373 people. The 
statistical analyses of the data were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test and 
multiple regression. The research found that age, status, educational level and income per month affect 
quality of work life, organizational commitment and performance efficiency. Quality of work life in terms of 
development of human capacities, total life space and social relevance affect organizational commitment. 
Quality of work life in terms of development of human capacities, social integration , total life space and social 
relevance affect performance efficiency. Organizational commitment in term of continuance commitment 
affect performance efficiency. 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ     

การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work-Life) ให้มีความสมดุลระหวา่งชีวิต
การท างานกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว (Work-Life Balance) ถือเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีส าคญัในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดความผูกพนัต่อองค์การจนเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็น
การประสานระหวา่งบุคคลและงานให้ชีวิตและการท างานผสมผสานกนัอยา่งกลมกลืน ท าให้ผูท้  า
งานเกิดความพึงพอใจในการท างานและด าเนินชีวิตได้อย่างเป็นสุข นอกจากน้ีความผูกพนัต่อ
องค์การยงัเป็นแรงผลกัดนัให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะเม่ือพนักงานเกิด
ความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์ารจะเป็นตวัเช่ือมระหวา่ง
ความตอ้งการของบุคคลให้เกิดความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ น าไปสู่ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีดียิ่งข้ึน ประกอบกบัวิทยาลยับณัฑิตศึกษาด้านการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีปทุม        
ได้มีโครงการส ารวจค่าจ้างและสวสัดิการ ในภาคอุตสาหกรรมทั่วประเทศ ร่วมกับ สถาบัน
เสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย ์สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย มาอยา่งต่อเน่ือง ตั้งแต่ปี 2552 
เป็นประจ าทุกปี จนมาถึงปี 2558/2559 ผูว้ิจยัเลือกศึกษาจากพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม เพราะผูบ้ริหารในกลุ่มน้ีให้ความสนใจในเร่ืองเหล่าน้ีจึงมีโอกาส
ในการเก็บขอ้มูลมาศึกษาได ้ผูว้ิจยัจึงศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์
และโทรคมนาคม 

 
1.2  วตัถุประสงค์กำรวจัิย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
4. เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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1.3  ค ำถำมกำรวจัิย  

1. ปัจจัย ส่วนบุคคลมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งไร 

2.คุณภาพชีวติในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งไร 
 3.คุณภาพชีวติในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งไร 
 4. ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งไร 
 
1.4  สมมติฐำนกำรวจัิย  

             1.ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อเดือนท่ี
แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั  
 2.คุณภาพชีวติในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 3.คุณภาพชีวติในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
4. ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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1.5 กรอบแนวคิดกำรวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
ภำพประกอบ 1 กรอบแนวคิดกำรวจัิย 

 

 
 
 

 
 
 
 
 

 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

 

คุณภาพชีวติใน
การท างาน 

 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

 
 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. การศึกษา 
5. อายงุาน 
6. รายไดต่้อเดือน 
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1.6 ขอบเขตของกำรวจัิย   

- ขอบเขตประชากร ได้แก่ พนักงานของสถานประกอบการท่ียินดีให้ขอ้มูลในงานวิจยั 
เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม เฉพาะในเขต
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

- ขอบเขตดา้นเน้ือหา หรือ ตวัแปรของการวิจยั เน้ือหา หรือ ตวัแปรของการวิจยัเก่ียวกบั
คุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
1.7 นิยำมศัพท์  

1. คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน  หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรม
ค่าจา้งสูงไดรั้บจากประสบการณ์และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีตอบสนองความตอ้งการ
และความปรารถนาของตนเองทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ผ่านกระบวนการท่ีองค์การจดัข้ึนเพื่อ
สนบัสนุนให้บุคลากรท างานไดอ้ย่างมีความสุขและมีสุขภาพจิตท่ีดี ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ  ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  การพฒันาความสามารถของ
บุคคล ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน  การบูรณาการดา้นสังคม  ธรรมนูญในองคก์าร  ความสมดุล
ระหวา่งชีวติงานกบัชีวติส่วนตวั  ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม   

1.1 ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง รางวลัทุกรูปแบบท่ีบุคลากรกลุ่ม
อุตสาหกรรมค่าจา้งสูงจะไดรั้บจากการท างานให้แก่องคก์าร โดยไดรั้บอยา่งเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิต
ตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไป  ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืนท่ีมี
ลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั 

1.2 ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกาย และส่ิงแวดลอ้มของการท างาน ซ่ึงก่อให้เกิดสุขภาพท่ีไม่ดีและควร
ก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน 
และการรบกวนทางสายตา 

1.3 การพฒันาความสามารถของบุคคล  หมายถึง การให้โอกาสแก่ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้
ฝีมือพฒันาทกัษะและความรู้ของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้ความรู้สึกวา่ตนมีค่าและมี
ความรู้สึกทา้ทายจากการท างานของตนเอง 
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1.4 ความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสก้าวหน้าข้ึน
ไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม อนัเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน ญาติพี่นอ้ง และ คนอ่ืน ๆ ใน
สังคม รวมถึงมีรายไดท่ี้มัน่คงเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีพวกเขากระท าอยู ่

1.5 การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่าตนประสบ
ความส าเร็จและมีคุณค่า จะมีผลต่อบุคคลนั้นในด้านความเป็นอิสระจากอคติ ความรู้สึกว่ามีการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 

1.6 ธรรมนูญในองคก์าร หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีสิทธ์ิอะไรบา้ง และจะปกป้องสิทธิของ
ตนไดอ้ยา่งไร ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมขององคก์ารนั้นๆ วา่มีความเคารพในสิทธิส่วนตวัมาก
นอ้ยเท่าใด ยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรม
แก่ผูป้ฏิบติังาน 

1.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตส่วนตวั หมายถึง การท างานของบุคคลหน่ึง
ควรมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวกบัการแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง 
ซ่ึงความมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาของครอบครัว รวมทั้ง
ความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 

1.8 ความเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานท่ีไม่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมจะท าให้เกิดการลดคุณค่าความส าคญัของงานและอาชีพในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 
ตวัอย่างเช่น ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้ว่า หน่วยงานของตนมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม
ในดา้นการผลิต การก าจดัของเสีย วิธีการดา้นการตลาด การฝึกการปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วม
รับผดิชอบต่อสังคมในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืน ๆ 

2. ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกองค์การ ความ
ผกูพนัต่อประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์าร ความผูกพนัและรู้ค่ายิ่งต่อองคก์าร ความจงรักภกัดี มีความ
เช่ือ ยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ เป็นตน้ ซ่ึงประกอบด้วยความผูกพนั 3 ดา้น คือ  
ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นคงอยูก่บัองคก์าร ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

2.1 ความผูกพนัดา้นจิตใจ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
บริษทัซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อบริษทั หากสมาชิกของบริษทั
มีความผกูพนัดา้นจิตใจก็จะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 

2.2 ผูกพนัดา้นคงอยูก่บัองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกในบริษทั
นั้นเม่ือคนมีความผกูพนัก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการ
ท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน 
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2.3 ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม  หมายถึง ความจงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะ
อุทิศตนให้กบับริษทัซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานของบริษทัและสังคมจรรยาบรรณหรือจิตส านึก 
บุคคลจะรู้สึกวา่เขาเขา้เป็นสมาชิกของบริษทัก็ตอ้งมีความผกูพนัต่อบริษทั 

3. ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความสามารถในการผลิตสินคา้หรือบริการใน
ปริมาณและคุณภาพท่ีตอ้งการอย่างเหมาะสม เสร็จทนัเวลาและใช้ตน้ทุนน้อยท่ีสุดโดยค านึงถึง
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ประกอบด้วย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาในการปฏิบัติงาน และ
ค่าใชจ่้าย 

3.1 คุณภาพของงาน หมายถึง คุณสมบติัของงาน/บริการ สามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการและสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจได ้

3.2 ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณของงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ
องคก์ร 

3.3 เวลาในการปฏิบติังาน หมายถึง รวดเร็ว มีความเหมาะสมกบังาน และผลงานเสร็จ
ทนัเวลาท่ีก าหนด 

3.4 ค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุน หรือใช้ทรัพยากรน้อยกว่าท่ี
ก าหนด โดยยงัไดรั้บผลตามท่ีตอ้งการ 

 
1.8 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ  

ผลการวิจยัจะช่วยให้ผูป้ระกอบการ ผูบ้ริหารกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และ 
โทรคมนาคมของนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาจะไดรั้บรู้ถึงคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีจะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การน าไปสู่การมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานอนัจะน ามาซ่ึงผลประกอบการท่ีดีใหก้บัสถานประกอบการต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาถึงคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์
และโทรคมนาคม โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการวจิยั มีสาระส าคญัท่ีครอบคลุมเน้ือหาในการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 

คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Work Life) เป็นองคป์ระกอบหรือมิติหน่ึงท่ีส าคญัของ 
คุณภาพชิวิต (Quality of Life) โดยมีผูใ้ห้ความหมาย ค านิยาม หรือค าจ ากดัความของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ไวด้งัตารางท่ี 2.1  
 2.1.1 ควำมหมำยของคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 
ตำรำงที ่2.1 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 

    

นักวชิำกำร ควำมหมำยของคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 
Walton (1975) คุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นลักษณะการท างานท่ีตอบสนองความ

ตอ้งการและความปรารถนาของพนกังาน โดยพิจารณาคุณลกัษณะความ
เป็นบุคคลหรือสังคม การประสบผลส าเร็จขององค์การสามารถช้ีวดัได้
ดว้ยดชันี และมีความหมายท่ีกวา้งข้ึนมากกว่าการท างานสัปดาห์ละ 40 
ชั่วโมง ในเร่ืองการของการจ่ายค่าตอบแทนท่ีคุ้มค่า กฎหมายคุม้ครอง
แรงงานค านึงถึงความตอ้งการและความปรารถนาให้ชีวิตของพนกังานดี
ข้ึนดว้ย 

Greenberg and 
Baron (2000) 

คุณภาพชีวติการท างานงาน หมายถึง เทคนิคในการพฒันาองคก์าร ซ่ึงเนน้
การออกแบบใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพื่อใหเ้กิด
ประชาธิปไตยในการท างาน 
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ตำรำงที ่2.1 (ต่อ) 
นักวชิำกำร ควำมหมำยของคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 

Brooks and 
Anderson (2005) 

คุณภาพชีวติการท างานวา่เป็นส่ิงท่ีแสดงความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้มีความสมดุลทั้งชีวติ
ส่วนตวัและชีวติการท างาน ในขณะท่ีสามารถน าองคก์รสู่เป้าหมายและ
ความส าเร็จ 

Guest, Rovert H. 
(1979) 

ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคลต่อการท างานหรือผลท่ีเกิดข้ึนกบัปัจเจกบุคคล
อนัเน่ืองมาจากประสบการณ์ในการท างาน นัน่คือ คุณภาพชีวิตการท างาน
อาจหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเก่ียวกบัทุกมิตของการท างาน 
เช่น ความรู้สึกเก่ียวกบัผลตอบแทน หรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ 
ความมัน่คง สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวกบัองค์การ
และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และคุณค่าท่ีแฝงอยูใ่นการท างานในชีวิต
ของบุคคล 

Casio, Wayne F. 
(2003) 

คุณภาพชีวิตในการท างานมี 2 ลกัษณะ โดยนัยแรก หมายถึง เร่ืองของ
สภาพและการปฏิบติัต่างๆ ภายในองคก์าร เช่น การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job 
Enrichment) การจดัการอย่างมีประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของลูกจา้ง 
(Employee Involvement) สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั (Safe 
Working Conditions) อีกนยัหน่ึงเป็นเร่ืองเก่ีวกบัความปลอดภยั ความพึง
พอใจ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหว่างลูกจา้งและฝ่ายจดัการ และ
การสามารถเติบโตก้าวหน้าและพฒันาในด้านของความเป็นอยู่ซ่ึงเป็น
ความหมายของคุณภาพชีวติการท างานในความเขา้ใจของลูกจา้ง 

 

 2.1.2 ทฤษฎคุีณภำพชีวติในกำรท ำงำน 
 จากแนวคิดดา้นบริหารพฒันาทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ท่ีให้ความส าคญัต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของคนในองคก์าร เพราะนอกจากความรู้ความสามารถแลว้ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมี
ความรู้สึกนึกคิด มีชีวติจิตใจ งานท่ีมีประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือพนกังานเกิดความพึงพอใจ
และมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี (Davis, 1989: 286 อา้งถึงใน นภสัวรรณ ตูปั้ญญากนก, 2550: 5) 
ผูว้ิจยัสนใจ ทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton (1974) ซ่ึงเป็นนกัวิชาการท่ีศึกษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตการท างานอยา่งจริงจงัและไดก้ าหนดเกณฑ์คุณภาพชีวิตการท างานซ่ึงประกอบดว้ย 8 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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 1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) ค่าจา้งท่ีไดรั้บ
เพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่ ค่าจา้งท่ีไดรั้บความยุติธรรมหรือไม่
เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั 
 ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัส าคญัในการครองชีพ คนทุกคนต้องมีรายได้ให้เพียงพอกบัการ
ด าเนินชีวติในระดบัหน่ึงตามสถานะทางสังคมของแต่ละคน การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมจะ
สร้างความมัน่คงให้กบัองคก์าร สร้างขวญั และก าลงัใจในการท างานให้กบับุคลากร หากบุคลากร
เห็นว่าอตัราค่าตอบแทนไม่ยุติธรรมก็จะเกิดความไม่พอใจ และการแสดงออกจะกระทบต่อการ
บริหารงานขององคก์ารในท่ีสุด (เสนาะ ติเยาว,์ 2526 : 253) 
 2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) 
ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และส่ิงแวดล้อมของการท างาน ซ่ึง
ก่อให้เกิดสุขภาพท่ีไม่ดีและควรก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึง
รวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 
 3. การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ให้โอกาสแก่
ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชฝี้มือพฒันาทกัษะและความรู้ของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ความรู้สึก
วา่ตนมีค่าและมีความรู้สึกทา้ทายจากาการท างานของตนเอง 
 4. ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน (Growth and Security) ในการท างานนั้นๆ พนกังานมี
โอกาสท่ีจะพฒันาและขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเองให้สูงข้ึน ไม่วา่จะโดย
วิธีการฝึกอบรม หรือการศึกษาต่อ มิใช่ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูแ่ต่ในต าแหน่งงานเดิมตลอดไป  น าความรู้
ความสามารถเหล่านั้นกลบัมาปฏิบติัให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคต กา้วหนา้ข้ึน
ไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนกว่าเดิม อนัจะเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน ญาติพี่น้อง และคนอ่ืนๆ 
ในสังคม และ มีรายไดท่ี้มัน่คงเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีพวกเขากระท าอยู ่
 5. การบูรณาการด้านสังคม (Social Integration) การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่าตน
ประสบความส าเร็จและมีคุณค่า จะมีผลต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระจากอคติ ความรู้สึกวา่มี
การเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 
 6. ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism) ผูป้ฏิบติังานมีสิทธ์ิอะไรบา้ง และจะปกป้อง
สิทธิของตนได้อย่างไร ทั้งน้ีย่อมข้ึนอยู่กบัวฒันธรรมขององค์การนั้นๆ ว่ามีความเคารพในสิทธิ
ส่วนตัวมากน้อยเท่าใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้ งวางมาตรฐานการให้
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน 
 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตส่วนตวั (The Total Life Space) การท างานของ
บุคคลหน่ึงควรมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวกบัการแบ่งเวลา อาชีพ 
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การเดินทาง ซ่ึงความมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของบุคคลและเวลาของครอบครัว 
รวมทั้งความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 
 8. ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของหน่วยงานท่ีไม่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมจะท าให้เกิดการลดคุณค่าความส าคญัของงานและอาชีพในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 
ตวัอย่างเช่น ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้ว่า หน่วยงานของตนมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม
ในดา้นการผลิต การก าจดัของเสีย วิธีการดา้นการตลาด การฝึกการปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วม
รับผดิชอบต่อสังคมในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
 เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทฤษฎีของ Allen and Meyer (1990) ท่ีไดศึ้กษาความ
ผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological State) ของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ 
แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
องคก์ารซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อองคก์าร หากสมาชิกของ
องคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจก็จะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
 2. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่ เป็นการเน้นทางดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ
สมาชิกในองค์การนั้นเม่ือคนมีความผูกพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ี
ต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน ก็
เน่ืองมาจากไดเ้ปรียบเทียบถ่ีถว้นแลว้ถึงผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากละทิ้งสมาชิกภาพหรือลาออก
จากองคก์ารไป ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะของผลประโยชน์ท่ีสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียง
และจดัไดว้า่เป็นพื้นฐานของความผูกพนัคือทฤษฎี SIDE-BEN ของ Becker มีสาระส าคญัวา่การ
ลงทุนเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพนั การท่ีคนคนหน่ึงเขา้มาท างานเป็นสมาชิกของ
องค์การนานเท่าไหร่ก็เหมือนเขาลงทุนอยู่ในองค์การมากข้ึนเท่านั้น ความผูกพนัก็จะทวีตาม
ระยะเวลา ทฤษฎีน้ียงัอธิบายวา่บางคนสามารถทนอยูก่บัองคก์ารไดท้ั้งท่ีไม่สนุกกนังาน เป็นผลมา
จากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่นา้หนกัว่าถา้หากเขาลาออกจากองค์การ เขาจะสูญเสียผลประโยชน์
อะไรบา้ง จึงยากต่อการท่ีจะละทิ้งจากองค์การไปเพราะหมายถึงผลประโยชน์ท่ีจะเสียไประดบั
ความผูกพนัต่อองค์การจึงข้ึนอยู่กบัความมากน้อยและคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนและข้ึนอยู่กบัการ
เปรียบเทียบความสูญเสียท่ีจะเกิดข้ึน 
 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นการมองความผูกพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความจงรักภกัดี
และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์การ ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม
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จรรยาบรรณหรือจิตส านึก บุคคลจะรู้สึกว่าเขาเขา้เป็นสมาชิกขององค์การก็ตอ้งมีความผูกพนัต่อ
องค์การ จงรักภกัดีต่อองค์การเพราะนัน่คือความถูกตอ้งเหมาะสมท่ีจะท าเป็นหน้าท่ีหรือพนัธะ
ผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 

2.2.1 ควำมหมำยของควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
ปัจจุบนันกัวิชาการท่ีศึกษาดา้นองค์การและการบริหารงานตามแนวพฤติกรรมศาสตร์ได้

หนัมาใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร เพราะต่างก็มีแนวคิดวา่ความสุขและ
ความพึงพอใจของบุคคลในองค์การ จะน ามาซ่ึงความมีประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงแนวคิด
เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การก็เป็นอีกแนวคิดหน่ึงท่ีได้มีการศึกษาวิจยักันมากข้ึน ทั้งน้ีเพื่อ
ตอ้งการรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์าร ใหรู้้สึกมีความผกูพนัและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

ความผูกพนัต่อองคก์าร (Organization Commitment) โดยนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายไว้
หลายทศันะ ดงัตารางท่ี 2.2 
ตำรำงที ่2.2 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  

นักวชิำกำร ควำมหมำยของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
Sheldon (1971) ความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติในเชิงบวกของผูป้ฏิบติังาน โดยจะ

ปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ซ่ึงแสดงถึงความ
เก่ียวขอ้งหรือผูกพนัท่ีบุคคลมีให้กบัองค์การ โดยจะตั้งใจปฏิบติัเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

Buchanan (1974) ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
รู้สึกผูกพนัอยู่กบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความผูกพนัอยู่กบั
บทบาทของตนท่ีเก่ียวกบัเป้าหมายและค่านิยมนั้น 

Brewer (1996) ความเขม้แขง็ของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Identification) และความ
เก่ียวกนั (Involvement) ของบุคคลกบัองคก์ารบางแห่ง 

Kanter (1972) ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความเต็มใจของบุคคลท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความ
เป็นสังคมและมีความจงรักภกัดีต่อระบบสังคมท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ เป็น
ความสัมพนัธ์ในเชิงแลกเปล่ียนระหว่างบุคคลกบัสังคม เช่ือมโยงระบบ
บุคลิกภาพ ความสนใจของบุคคล ใหเ้ขา้กบัความสัมพนัธ์ทางสังคมท าให้
ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีบุคคลตอ้งกระท า 
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ตำรำงที ่2.2 (ต่อ) 

นักวชิำกำร ควำมหมำยของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
Porter et al.(1974) ความผูกพนัต่อองค์การเก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกของแต่ละบุคคลอย่าง

มัน่คง และมีส่วนร่วมในองคก์ารท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะ 3 ประการ คือ 
 (1) ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (2) ความเต็ม
ใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองค์การ และ (3) 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การนั้นต่อไป ซ่ึงถือได้ว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกท่ี
บุคลากรมีต่อองคก์ารโดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ังใหค้นคงอยูใ่นองคก์าร 

Allen and Meyer 
(1990) 

ความผูกพนัต่อองคก์ารยงัเป็นสภาวะทางจิตวิทยาดา้นความสัมพนัธ์ของ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ียึดเหน่ียวให้บุคคลนั้นตดัสินใจวา่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ดา้นจิตใจ 
ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน 

March and Hirashi 
(อา้งถึงในสุดารัตน์ 
จอมค าสิงห์, 2532) 

ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วาม
พยายามเตม็ท่ีท่ีจะท าประโยชน์ใหเ้กิดแก่องคก์าร เป็นความปรารถนาท่ีจะ
อยูก่บัองคก์ารตลอดไป และมีความซ่ือสัตย ์ทศันคติท่ีดี ตลอดจนยอมรับ
ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 

Brewer (1996) ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความเขม้แข็งของความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั (identification) และความเก่ียวพนั (Involvement) ของบุคคลกบั
องคก์ารบางแห่ง 

มนสั ตั้งสุข (2558) ทัศนคติซ่ึงแสดงออกถึงความรู้สึกร่วมเป็นหน่ึงเดียวกันกับองค์การ 
แบ่งเป็น ความผูกพนัทางอารมณ์ ความผูกพนัอนัเน่ืองมากจากการลงทุน 
และความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานส่งผลต่อระดบัการเพิ่มผลิตผลให้สูงข้ึน และประสิทธิภาพใน
การท างานดีข้ึน 

2.2.2 ควำมส ำคัญของควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
Burke (2004) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแนวคิดเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ โดยมีมุมมองวา่ หาก

พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ (Employee Engagement & 
Commitment) จะส่งผลใหเ้กิดความจงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer Loyalty) ทั้งน้ีเพราะพนกังานท่ี
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มีความทุ่มเทและเต็มใจท่ีจะผลิตหรือให้บริการแก่ลูกคา้ดว้ยความเอาใจใส่และจะส่งผลให้เกิดการ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานทางธุรกิจขององคก์าร 

Cerus Consulting (2003) เป็นบริษทัท่ีปรึกษาได้กล่าวไวใ้นบทความช่ือ Employee 
Engagement and Retention ถึงความส าคญัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานไวว้า่ ถา้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะท าให้ระดับการเพิ่มผลิตผลสูงข้ึน และ
ประสิทธิภาพในการท างานดีข้ึน โดยทุกร้อยละ 1 ของการเพิ่มความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
จะช่วยเพิ่มขอดขายได้ร้อยละ 2.9 ซ่ึงหลายองค์การมีการพิสูจน์แล้วถึงความล้มเหลวและผลท่ี
ตามมาของการขาดความผูกพนัต่อองคืการของพนกังาน พบวา่ ท าให้เกิดการสูญเสียพนกังานท่ีมี
ศกัยภาพสูงท่ีส าคญัขององคก์ารและการประสบกบัผลการปฏิบติังานท่ีแยล่ง 

Sudpta Development (2005) กล่าวถึงความส าคญัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน จะสร้างความกระตือรือร้น ความผูกพนัอยา่งมาก 
เช่ือมโยงกบักลยทุธ์และเป้าหมายขององคก์าร 

2. สามารถดึงดูดพนกังานให้อยูก่บัองคก์าร ช่วยเพิ่มความเช่ือถือไวว้างใจของพนกังานท่ีมี
ต่อองคก์าร 

3. ท าใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดีในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูง 
4. อตัราของความเสียหาย ของเสียลดลง 
5. ช่วยเพิ่มผลผลิต และสร้างขวญัก าลงัใจของพนกังาน 
6. เป็นการเตรียมพลงังานในสภาพแวดลอ้มการท างาน 
7. การเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์าร 
8. ช่วยส่งเสริมใหธุ้รกิจขององคก์ารเจริญเติบโต 
9. การท าใหเ้กิดสัญลกัษณ์ ตราประสิทธิภาพของพนกังานแก่องคก์าร 
Woodruffe (2006) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานไวว้่า 

พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นจะพยายามในการตดัสินใจกระท าส่ิงท่ีถูกตอ้งท่ีสุดในแต่ละ
สถานการณ์ (Discretionary Effort) ระดบัความผูกพนัต่อองคืการของพนกังานเป็นการใช้พลงั
สติปัญญาอยา่งเตม็ท่ี และความผูกพนัทางอารมณ์ ความรู้สึกต่องานและตอ้งการท่ีจะพยายามท าส่ิง
ท่ีดีท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงความพยายามนั้นอาจไม่ใช่ส่ิงจ าเป็นส าหรับพนกังานให้แก่งานแต่
พนกังานก็ตอ้งการท่ีจะให้ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ เป็นความน่าเช่ือถือทางอา
มรณ์อย่างแทจ้ริง เพราะว่าความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานนั้นเป็นเร่ืองท่ีเช่ือมโยงกบัความ
ผูกพนัเหตุผลของคนท่ีท างานให้กบัองคก์าร ไม่ใช่เร่ืองการจ่ายเงินเป็นส าคญั แต่เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่
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เงินเขา้มามีอิทธิพล โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูง พวกเขาจะมีความคาดหวงัในเร่ืองการ
พฒันาและมีความเป็นไปไดท่ี้จะอยู่ท่ีอ่ืนไดง่้าย ถา้เขาไม่ไดรั้บความรู้สึกวา่จะมีการพฒันาเกิดข้ึน 
ขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัการจ่ายเงินเปก็นส่ิงท่ีไม่จ  าเป็น ไม่ใช่ปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้พนกังานตดัสินใจ
ท างานหรือยงัคงด ารงอยูก่บัองค์การ ซ่ึงมีความส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจแก่พนกังานโดยไม่ใช่
เงิน ดงัน้ี 

1. ความก้าวหน้าในงาน บุคคลจะตั้งเป้าหมาย ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปเก็บไวใ้นใจ โดย
ขอบเขตนั้นข้ึนอยูก่บัการมองเก่ียวกบังานท่ีจะใหโ้อกาสส าหรับความกา้วหนา้ในอาชีพแค่ไหน 

2. การให้อ านาจในการตดัสินใจแก่บุคคลทัว่ไปและโดยเฉพาะบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูง ชอบ
ท่ีจะสามารถจดัการกบังานตนเองไดโ้ดยรวม 

3. การปฏิบติัท่ีดี (Civilized Treatment) องคก์ารรู้ถึงค่าใชจ่้ายท่ีสูงในการสรรหาบุคคลท่ีมี
ศกัยภาพสูงมาท างาน เช่นเดียวกนั ค่าใชจ่้ายน้ีรวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นดว้ย การลาออกนั้น
เป็นเพราะการไดรั้บการดูแล การปฏิบติัท่ีไม่ดีขององคก์ารท่ีกระท าต่อพนกังน ปัญหาบ่อยคร้ังนั้น
มาจากหัวหน้างานหรือผูจ้ดัการระดบักลางท่ีมิทธิพลกระท าต่อพนกังานระดบัล่าง ท าให้เกิดการ
ท างานภายใตภ้าวะกดดนั ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีสามารถท่ีจะขจดัออกไปได ้โดยการจดัการของฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลดว้ยการสรรหาและจูงใจบางคน และท าบางส่ิงท่ีสามารถช่วยจดัวางเขาในงานท่ี
ประสบความส าเร็จในท่ีนั้นได ้

4. พนัธสัญญาของนายจา้ง (Employer Commitment) พนกังานชอบท่ีจะรู้สึกวา่นายจา้งมี
พนัธสัญญาโดยใจจริงกบัพวกเขา โดยเฉพาะการน าไปสู่ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพวกเขา 

5. สภาพแวดลอ้ม สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีน่าพอใจคือน่าอยูต่ลอดเวลาโดยเฉพาะใน
งานท่ีตอ้งท างานภายใตส้ภาวะกดดนัสูง 

6. การเปิดเผยของผูบ้ริหารระดบัสูง (Exposure to Senior People) พนกังานส่วนใหญ่ให้
ความสนใจกับผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั และเขาสามารถท่ีจะเขา้ถึงผูบ้ริหารได้หากมีความ
ตอ้งการเสนอแนะขอ้คิดเห็นและการแนะน า 

7. การชมเชยยกยอ่งเม่ือกระท าเหมาะสม (Praise When Praise in Due) ลกัษณะการจดัการ
ท่ีแยคื่อ หวัหนา้ใหป้ฏิกิริยาป้อนกลบัในทางลบ ให้การรับรู้ถึงผลการปฏิบติังานท่ีไม่ดีแต่ไม่เคยให้
ปฏิกิริยาป้อนกลับในทางบวก เป็นการสรรเสริญ ชมเชยยกย่อง เป็นการตอบแทนทางอารมณ์ 
ความรู้ท่ีมีคุณค่ามากแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

8. การสนบัสนุน (Support) พนกังานชอบท่ีรู้สึกวา่มีบางคนท่ีสามารถให้ค  าแนะน าเม่ือเขา
ตอ้งการได ้
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9. ความรู้สึกวา่มีความทา้ทาย (The Feeling of Being Challenged) พนกังานชอบความรู้สึก
ทา้ทาย โดยให้พวกเขาเช่ือวา่พวกเขามีเคร่ืองมือและทกัษะท่ีตอบสนองสร้างความส าเร็จในงานได ้
สามารถตอบสนองต่อส่ิงท่ีไม่คาดคิด การต่อสู้แข่งขนัภายนอกสามารถมีอิทธิพลชกัจูงบุคคลให้มี
ความกระตือรือร้นได ้เช่นเดียวกนักบัการแข่งขั้นในส่วนงานก็สามารถกระตุน้ไดเ้ช่นกนั 

10. ความรู้สึกวา่มีความเช่ือถือไวว้างใจ (The Feeling of Being Trusted) ความรู้สึกเช่ือถือ
ในการท าความรู้สึกจากประโยชน์ในส่วนงานและทีมงาน 

11. ความรู้สึกว่าก าลังท าส่ิงท่ีดีและเป็นท่ีไวว้างใจขององค์การ บุคคลต้องการความ
ภาคภูมิใจในตวัของเขาและองคก์ารท่ีท างาน 

12. ความรู้สึกเก่ียวกับการท างานบนหน้าท่ีๆ เป็นประโยชน์เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจของพนกังาน 

13. ความรู้สึกถึงความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
2.2.3 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
Coffman and Molina (2002) ไดแ้บ่งลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงถึงความผูกพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานเป็น 3 กลุ่ม คือ 
กลุ่มที่ 1 ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การ คือ ผูท่ี้มีส่วนร่วมในการสร้างผลก าไรและความ

เจริญกา้วหนา้ให้กบัองค์การ ท าให้ลูกคา้รู้สึกผูกพนักบัองคก์าร และช่วยกระตุน้ภาวะเศรษฐกิจให้
มัน่คง คนกลุ่มน้ีจะมีลกัษณะการแสดงออกในการท างานดงัน้ี 

1. ใชค้วามสามารถพิเศษของตนเองทุกวนั (talent) 
2. ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพอยูส่ม ่าเสมอ 
3. ประดิษฐ ์คิดคน้ และพยายามใหเ้กิดความส าเร็จ 
4. ความชดัเจนเก่ียวกบัผลงานของตนเอง 
5. รู้สึกผกูพนักบัส่ิงท่ีตนท าอยู ่
6. ตั้งเป้าหมายการท างานท่ีทา้ทาย 
7. ทุ่มเทพลงักาย พลงัใจ 
8. ไม่เคยวางมือในส่ิงท่ีท า แต่จะสร้างสรรคง์านตลอด 
9. ขยายขอบเขตในส่ิงท่ีตนท า 
10. มีความผกูพนัต่อองคก์าร ทีมงาน และงานของตน 
กลุ่มท่ี 2 ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร จะมีลกัษณะการแสดงออกในการท างาน ดงัน้ี 
1. ความตอ้งการพื้นฐานไดรั้บการตอบสนอง 
2. สับสน หรือไม่สามารถปฏิบติังานไดถ้า้ไม่มีความไวว้างใจ 
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3. มีการตอบสนอง และความผกูพนันอ้ย 
4. ไม่รู้สึกอยากจะประสบความส าเร็จ 
5. อาจจะผกูพนักบัองคก์ารแต่ไม่ผกูพนัเสมอไปกบัทีมงานและงานของตน 
6. เปิดเผยมุมมองของตนต่อองคก์ารในเชิงลบ 
กลุ่มที่ 3 ผูท่ี้ไม่สนใจให้ความผูกพนัต่อองค์การ มีลกัษณะการแสดงออกในการท างาน 

ดงัน้ี 
1. ปฏิกิริยาต่อตา้น ขดัขวางการท างาน 
2. ขาดความมัน่ใจ 
3. คิดวา่ตนเหมาะสม แต่คนอ่ืนไม่เหมาะสม 
4. ขาดความสามารถในการเปล่ียนปัญหาใหเ้ป็นหนทางในการแกปั้ญหา 
5. มีความผกูพนัต่อองคก์าร ทีมงาน และงานของตนดว้ย 
6. แยกตวั ไม่อยูใ่นสังคม 
7. ไม่เปิดเผยมุมมองทางลบของตน แต่จะมีทีท่าหงุดหงิดท่ีแสดงออกอยา่งชดัเจนหรืออยา่งลบั  ๆ
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
ภำพประกอบ 2 ตวัช้ีวดัความผกูพนัองคก์ารตามแนวคิดของ Burke 
ทีม่ำ : Burke, 2004. 
 Burke (2004) อธิบายว่า พนกังานท่ีมีความผูกพนัจะตอ้งการท างานอยู่กบัองค์การนั้นๆ 
และเสียสละเพื่อองค์การ สร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกคา้ และช่วยเหลือองค์การให้ประสบ

Employee 
Engagement 

Index 
(EEI) 

Company 

Manager 

Job 

Customer/Client 

Work Group 

Career/Professional 
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ความส าเร็จ โดยความผูกพนัของพนกังานน้ีจะส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer 
Loyalty) และก่อให้เกิดผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองคก์าร ในการพิจารณาไดมี้การกล่าวถึง
ส่วนประกอบท่ีท าใหเ้กิดความผูกพนัของพนกังาน เรียกวา่ Employee Engagement Index (EEI) ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยปัจจยัต่างๆ 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ องคก์าร (Company) กลุ่มงาน (Work Group) สายอาชีพ 
(Career/Professional) ลูกคา้ (Customer) งานท่ีท าและผูจ้ดัการ (Management Hierarchy) ดงั
ภาพประกอบท่ี 2 
 Gubman (2003) กล่าววา่ในเร่ืองความผูกพนัของพนกังานจะเกิดข้ึนไดน้ั้นจะตอ้งเช่ือมโยง
ส่วนประกอบ 3 ส่วน โดยล าดับขั้นของความผูกพนั (Engagement Hierarchy) แสดงดัง
ภาพประกอบท่ี 3 มีรายละเอียดดงัน้ี 
 

 
 
ภำพประกอบที ่3 ล าดบัขั้นของความผกูพนัตามแนวคิดของ Gubman 
ทีม่ำ : Gubman, 2003. 
 1. คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เป็นพื้นฐานท่ีท าให้เกิดความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน ทั้งน้ีเพราะการให้คุณค่าของพนกังานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมหรือ
วฒันธรรมขององคก์ารนั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้พนกังานเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร โดยดา้น
คุณค่า ไดแ้ก่ ความยุติธรรม การเคารพให้เกียรติกนั ความเช่ือถือไวว้างใจ และการช่วยเหลือสังคม 
ดา้นความรับผิดชอบ ไดแ้ก่ การออกแบบงานท่ีดี ระบุความรับผิดชอบชดัเจน และความพร้อมของ
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างาน เป็นตน้ 
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 2. โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ท่ีจดัข้ึนให้กบัพนกังาน เช่นค่าตอบแทน สวสัดิการ 
การจดัฝึกอบรมและพมันา การให้ความส าคญัและการยอมรับ รวมถึงคุณภาพชีวิตของพนกังาน 
เหล่าน้ีล้วนแล้วแต่มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานทั้งส้ิน หากองค์การจดัหาปัจจยั
เหล่าน้ีไดต้รงกบัความตอ้งการของพนกังานอย่างแทจ้ริงแล้วจะช่วยให้พนกังานอยากท่ีจะอยู่กบั
องค์การต่อไป อย่างไรก็ตามทรัพยากรขององค์การท่ีมีจ  ากดัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของพนกังานไดท้ั้งหมด ดงันั้น องคก์ารจึงควรค านึงถึงความเหมาะสมดว้ย 
 3. ความสัมพนัธ์ (Relationships) เป็นเร่ืองท่ีมีผลอยา่งยิ่งต่อการสร้างให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคืการของพนกังาน ทั้งน้ีเพราะการจดัการกบัอารมณ์ความรู้สึกของมนุษย ์ไดแ้ก่ การแสดงความ
ขอบคุณ การแสดงความยินดี เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการรับรู้และตดัสินใจในการกระท า
ต่างๆ ดงันั้น ไม่ว่าจะเป็นสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือหัวหน้างาน จึงล้วนแล้วแต่มี     
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานทั้งส้ิน 
 องค์ประกอบทั้ง 3 สามารถอธิบายและขยายความถึงเร่ืองความผูกพนัของพนกังานไดว้่า
การจะเพิ่มความผูกพนัของพนักงานให้เกิดข้ึนในองค์การนั้น เกิดจากการมีความสัมพนัธ์กับ             
3 ล าดบัขั้น กล่าวคือในเองคุณค่าและความรับผดิชอบเป็นฐานท่ีท าให้เกิดความผูกพนั เพราะการให้
คุณค่าของพนักงานท่ีสอดคล้องกบัค่านิยม หรือวฒันธรรมองค์การนั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้
พนกังานดงักล่าวเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร 
 ขณะเดียวกนัโปรแกรม หรือโครงการต่างๆ ท่ีจะจดัให้พนกังาน เช่น เร่ืองการจ่ายค่าจา้ง 
สวสัดิการ หรือการจดัฝึกอบรมนั้นมีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน หากองค์การจดัหาปัจจยั
เหล่าน้ีไดต้รงกบัความตอ้งการของพนกังานอยา่งแทจ้ริงจะช่วยใหพ้นกังานอยากท่ีจะอยูก่บัองคก์าร
ต่อไป อย่างไรก็ตามในบางองค์การท่ีทรัพยากรขององค์การมีจ ากัดจึงส่งผลให้ไม่อาจท่ีจะ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดท้ั้งหมด องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งค านึงถึงความเหมาะสม 
 ในเร่ืองของความสัมพนัธ์ของทั้ง 3 ล าดบัชั้น มีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างให้เกิดความผูกพนั
ของพนักงานเพราะเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของพนักงาน เพราะการจดัการกบัอารมณ์ ความรู้สึก 
(Management of Mood) ของมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการรับรู้และตดัสินใจต่าง ๆ ทั้ง
สัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
 Perrin (2003) อธิบายวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานประกอบดว้ยปัจจยั 2 ประการ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและประสบการณ์ในการท างานโดยรวม คือ 
 1. ปัจจยัด้านเหตุผล เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ เช่น ขอบเขต   
ของงาน บทบาท และหนา้ท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายองคก์าร 
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 2. ปัจจยัดา้นอารมณ์ เก่ียขอ้งกบัความพึงพอใจส่วนบุคคลและความรู้สึกของแรงบนัดาลใจ 
พร้อมท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีได้รับมอบหมายและขององค์การ ส่ิงจ าเป็นท่ีพนักงานจะ
แสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน คือ 
 2.1 ความตั้งใจ (The will) เป็นความรู้สึกถึงภาระหนา้ท่ี ความกระตือรือร้นและภูมิใจ 
ซ่ึงนั้นเป็นแรงจูงใจของพนกังาน มีความส าคญัต่อความพยายามอยา่งสุดความสามารถ 
 2.1 วธีิการแนวทาง (The way) คือ แหล่งทรัพยากร การสนบัสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์
ต่าง ๆ จากองคก์ารเพื่อน ามาใชใ้นการสร้างความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 นอกจากน้ียงัไดอ้ธิบายการวดัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานโดยพนกังานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารนั้นจะมีลกัษณะดงัน้ี 
 1. มีความห่วงใยอนาคตขององคก์ารโดยจริงใจ 
 2. มีความภูมิใจท่ีไดท้  างานเพื่อองคก์าร 
 3. ความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จส่วนบุคคลจากงานตนเอง 
 4. พูดถึงองคก์ารในทางท่ีดี 
 5. เขา้ใจแผนกตนเอง สามารถช่วยเหลือองค์การดว้ยวิธีใดจึงจะช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ 
 6. เขา้ใจถึงบทบาทตนเองว่ามีความสัมพนัธ์ต่อเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ
อยา่งไร 
 7. แรงจูงใจส่วนตวัท่ีมีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
 8. พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะพยายามมากกวา่ความคาดหมายปกติ 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 

เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นทฤษฎีของ Peterson & Plowman (1953) ท่ีได้
กล่าววา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 4 ประการคือ 1.คุณภาพของ
งาน (Quality) 2.ปริมาณงาน (Quantity)  3.เวลาในการปฏิบติังาน (Time)  และ 4.ค่าใชจ่้าย (Cost) 
โดยแบ่งออกเป็น 4 มิติ ดงัต่อไปน้ี 
 1. มิติดา้นคุณภาพของงาน หมายถึง คุณสมบติัของงาน/บริการ สามารรถตอบสนองความ
ตอ้งการและสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจได ้

2. มิติดา้นปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณของงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
ขององคก์าร 
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 3. มิติดา้นเวลา หมายถึง รวดเร็ว มีความเหมาะสมกบังาน และผลงานเสร็จตามเวลา ท่ี
ก าหนด 
 4. มิติดา้นค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุน หรือใช้ทรัพยากรต ่ากว่าท่ี
ก าหนด โดยยงัไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ 
 เมเจอร์ และเบรจ (Mager and Besch, 1967) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความแตกต่าง
ระหว่าง 2 ส่ิง หรือมากกวา่ หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถู้กตอ้งว่างานส าคญัไดเ้สร็จส้ิน
ลุล่วงไปแลว้ หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 
 2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหาค าตอบ
เพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ความสามารถในการแก้ปัญหาน้ีจะกระท าได้โดยการสอนพนักงานให้เห็น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไ้ข 
 3. ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผ่านมา หมายถึง การสามารถรู้ไดว้่าจะตอ้งท าอะไรหรือตอ้งใช้
อะไรตลอดจนสามารถรู้ล าดบั หรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึง ส่ิงเหล่าน้ีลว้น
แต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 
 4. ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัเคร่ืองมือ หรือเคร่ืองกล
ต่าง ๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้
 5. ความสามารถในการพูด หมายถึ ความสามารถในเชิงการพูดเป็นส่ิงส าคญัในการส่ือ
ความรู้ ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัยิง่ส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 

เซอร์โต (Certo, 2000: 9) ไดใ้ห้ค  านิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผลวา่ ประสิทธิผล 
หมายถึง การใชท้รัพยากรขององคก์รให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ประสิทธิผลจึงมุ่งท าให้เกิดการ 
“ท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Doing the right things)” ส่วนค าวา่ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง เป็นวิธีการ
จดัสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รัยพา
กรต ่าสุด กล่าวถือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือประสิทธิผล หรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ี
ก าหนดไวสู้งสุด อาจเรียกวา่ “ท าส่ิงต่าง ๆ ให้ถูกตอ้ง (Diing things right)” ฮาร์ริงตนั (Harrington, 
1996: 20) ได้ให้ค  านิยามประสิทธิภาพรวมขององค์กร โดยให้ความส าคญัท่ีโครงสร้างและ
เป้าหมายขององคก์ร (Organization’s Structure and its goals) ซ่ึงก าหนดหลกัประสิทธิภาพไว ้12 
ระการท่ีสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและการบริหารจดัการท่ีมีระบบโดยมุ่งท่ีการท างาน
ใหเ้หมาะสมและง่ายข้ึน ซ่ึงจะลดความส้ินเปลืองในดา้นต่าง ๆ มีรายละเอียดดงัน้ี 
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 1. ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน (Cleary defined ideal) ผูบ้ริหารตอ้งทราบถึงส่ิงท่ีตอ้งการ
เพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 
 2.ใช้หลกัเหตุผลทัว่ไป (Common sense) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาความสามารถ สร้างความ
แตกต่างโดยการคน้หาความรู้ และค าแนะน าใหม้ากเท่าท่ีจะท าได ้
 3. ค าแนะน าท่ีดี (Competent counsel) ผูบ้ริหารตอ้งการค าแนะน าจากบุคคลอ่ืน 
 4. วนิยั (Discipline) ผูบ้ริหารควรก าหนดองคก์รเพื่อใหพ้นกังานเช่ือถือตามกฎระเบียบ 

5. ความยติุธรรม (Fair deal) ผูบ้ริหารควรใหค้วามยติุธรรม 
6. ความเหมาะสม (permanent records) ผูบ้ริหารควรจะมีขอ้เทจ็จริงเพื่อใชใ้นการตดัสินใจ 
7.ความฉับไวของการจัดส่ง (Dispatching) ผู ้บริหารควรใช้การวางแผนตามหลัก

วทิยาศาสตร์ส าหรับแต่ละหนา้ท่ีเพื่อใหอ้งคก์รท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งราบร่ืนและบรรลุจุดมุ่งหมาย 
8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standarads and schedules) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาวิธีการท างาน

และก าหนดเวลาท างานส าหรับแต่ละหนา้ท่ี 
9. สภาพมาตรฐาน (Standaradized conditions) ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดลอ้มใหดี้ 
10. การปฏิบติัการท่ีมีมาตรฐาน (Standaradized operations) ผูบ้ริหารควรรักษารูปแบบ

มาตรฐานของวธีิการปฏิบติัท่ีดี 
11. มีค  าสั่งการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานระบุไว ้(Written standard-practice instruction) 

ผูบ้ริหารตอ้งระบุการท างานท่ีมีระบบถูกตอ้งและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
12. การให้รางวลัท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบ้ริหารควรให้รางวลัพนกังาน

ส าหรับการท างานท่ีเสร็จสมบูรณ์ 
 

2.4 งำนวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 อุสุมา ศกัด์ิไพศาล (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อินเตอร์ เรียลร้ี แมเนจเมน้ท์ จ  ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน กลุ่มตวัอย่างจ านวน 180 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ คะแนนเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไม่
มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน  
 ณัฐพร ฉายประเสริฐ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงค์เพื่อหาความสัมพนัธ์
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ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร โดยท าการสุ่มตวัอย่าง 
อย่างง่าย เลือกโรงงานอุตสาหกรรม 20 แห่ง โดยวิธีการค านวณแบบไม่ทราบประชากรได้ 385 
ตวัอยา่ง และเก็บขอ้มูลจากโรงงานแห่งละ 20 ตวัอยา่ง สถิติท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ Multiple Regression Analysis ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิตการ
ท างานส่งผลเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างานทุกดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

วรวรรณ  ตอวิวฒัน์ (2555) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อ
องคก์าร กรณีศึกษา ขา้ราชการกรมศุลกากร   ท่ีสังกดัส่วนกลางเขตแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครฯ 
พบวา่คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โดยมีปัจจยัหลกั
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รไดแ้ก่ ความภาคภูมิใจในองคก์ารมีคุณค่าและสร้างประโยชน์ทาง
สังคม รายไดแ้ละค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนบุคคล และลกัษณะการบริหารความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน นอกจากนั้นยงัพบว่า
ในส่วนของปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขลักษณะ โอกาสในการพฒันา
ศกัยภาพ ความกา้วหนา้และความมัน่คงทางอาชีพไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ณทัพล  โตบารมีกุล (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารธนชาต สังกดัส านกังานภาคกลาง 3 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั
จ านวน 217 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม  ผลการวิจยัพบวา่ 1) คุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานธนาคารธนชาต สังกดัส านกังานภาคกลาง 3 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  2) 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารธนชาต สังกดัส านกังานภาคกลาง 3 โดยภาพรวม อยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยู่ในระดบัมากทุกดา้น 3) คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังาน ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นความเจริญกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน 
และดา้นความภูมิใจในองคก์ร ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธนาคารธนชาต สังกดั
ส านกังานภาคกลาง 3 โดยภาพรวม 

ภทัร์ศยา จนัทราวฒิุกร (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ
ครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัสระบุรี ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 พบวา่ (1) 
คุณภาพชีวิตการท างานของครู โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัดีมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหาน้อย 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะการท างานอยู่บนรากฐานของกฎหมาย ดา้น
ความสมดุลของชีวิตในภาพรวม และดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน  ตามล าดบั (2) ความ
ผูกพนัของครู โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ 
ดา้นบรรทดัฐาน  ดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยู ่ ตามล าดบั (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตใน
การท างานกบัความผูกพนัของครู พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความ
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ผกูพนัของครู โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าความสัมพนัธ์เท่ากบั .768 อยา่งมีนยัส าคญัทาง สถิติท่ี 
.05 (4) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีต่อผลความผูกพนัของครู พบวา่
ตวัแปรพยากรณ์ คุณภาพชีวิตในการท างานจ านวน 5 ตวัแปรประกอบดว้ย ดา้นความสมดุลของ
ชีวิตในภาพรวม ดา้นลกัษณะการท างานอยูบ่นรากฐานของกฎหมาย ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง
ในงานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีท างานถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั  และดา้นการบูรณาการทางสังคม 
 สมพงษ ์โมราฤทธ์ิ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยอ์นามยัท่ี 10 เชียงใหม่ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิต
การท างานภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และมีความผุกพนัต่อองคก์รภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพบวา่มีความผูกพนัต่อองคืกร
รายดา้นในระดบัมากเช่นกนั ยกเวน้ดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์รและการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร
อยู่ในรดบัปานกลาง นอกจากนั้นพบคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์กรอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.001 หน่วยงานท่ีให้บริการทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขควร
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวติท่ีดีและมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีทุ่มเท
การท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 กิตติคุณ ซ่ือสัตยดี์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้พนกังานชวเลข สังกดัส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการท างาน ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน และอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการ
ท างานต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้พนักงานชวเลข สังกดัส านักงานเลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎร โดยแจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวนทั้งส้ิน 80 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ
พรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานใช้
เทคนิคการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) วิธี Backword ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิตการ
ท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวก 
 กิตติพงศ ์สุวรรณมาโจ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังานเขตล าปาง 
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดั ส านกังานเขตล าปาง มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความ
ภูมิใจในองค์การ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัในการท างาน 
ดา้นการฃพฒันาศกัยภาพของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในอาชีพ ดา้นความเสมอ
ภาคและความยุติธรรมในองคก์ร ดา้นรายได ้และค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และดา้นความสมดุลของ
ชีวติการท างาน พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังานเขตล าปาง มีความผูกพนั
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ต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองค์กร ความตอ้งการอย่างเด็ดเด่ียวท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร
ต่อไป และความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร นอกจากน้ียงัพบว่าคุณภาพ
ชีวติการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดั ส านกังานเขตล าปาง ทุกดา้นมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกนัซ่ึงมีระดบัความสัมพนัธ์
กนัค่อนขา้งปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยดา้นท่ีมีควมสัมพนัธ์มากท่ีสุดคือ 
ดา้นความเสมอภาคและความยติุธรรมในองคก์ร 
 ประภาพรรณ  พนนัเภาว ์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์าร
กบัประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หน้าท่ีส านักงบประมาณ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการท างาน พบวา่ความปรารถนา
ท่ีจะท างานในองค์การ ความตอ้งการมีส่วนร่วม การเสียสละและท าทุกอย่างเพื่อความกา้วหน้า มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน อยู่ในระดบัมาก ระดบั 0.713 อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 
  ระวีวรรณ ศรีคต  (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินด างานตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษ ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยั
ความผูกพนัต่อองคก์า รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยสามารถเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ารดา้น
ความมัน่คงในการท างาน ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้น
บรรยากาศในองค์การตามล าดบั ส่วนประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนย์
การศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้น
การประกนัคุณภาพ ดา้นการจดัการศึกษา ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นสังคมแห่งการเรียนรู้ดา้นครู และดา้น
คุณภาพผูเ้รียน ตามล าดบั และปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน
ตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษ โดยภาพรวม โดยสามารถเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน 

 รินดา ขันธกรรม (2556) ศึกษาเ ร่ืองปัจจัย ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูวิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาคกลาง จากการวิจยัพบวา่ 
ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ย ผลตอบแทน และความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการท างาน ประกอบดว้ย การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และบรรยากาศ
องคก์ร ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สาหรับปัจจยั
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ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยการพัฒนาความรู้ความสามารถ  ปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 จนัทนา ฤทธ์ิสมบูรณ์ และพิรุณา สุทธิสรณ์ (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตจนัทบุรี มี
วตัถุประสงค์คือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความคิดเห็น/การปฏิบัติงานจริงกับ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตจนัทบุรี 
กลุ่มตวัอยา่งคือบุคลากรของมหาวทิยาลยั จ  านวนทั้งส้ิน 174 คน ผลการศึกษาพบวา่คุณภาพชีวิตใน
การท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมในระดบัปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

บทที ่3 
ระเบียบวธิีวจิัย 

 
การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัประยุกต ์(Applied Research) เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมี

ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ทั้งน้ีในการท าแบบสอบถามผูว้ิจยัไดค้น้ควา้จากเอกสารและแนวความคิดทฤษฎีของนกัวิชาการต่าง ๆ 
รวมถึงผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพื่อเป็นแนวทางประกอบในการวิจยั โดยผูว้ิจยัได้ด าเนินการศึกษา
ตามล าดบัขั้นตอน  เน้ือหาในบทน้ีผูว้จิยัจะกล่าวถึงประเด็นหลกัดงัต่อไปน้ี 

3.1 รูปแบบการวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
3.3 ขั้นตอนการด าเนินงานวจิยั  
3.4 เคร่ืองมือการวจิยั 
3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.6 การรวบรวมขอ้มูล 
3.7 การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

 
3.1 รูปแบบกำรวจัิย  
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัประยกุต ์(Applied Research) ซ่ึงไดเ้ก็บขอ้มูลการวิจยัในระหวา่ง 
เดือน กนัยายน ถึง ธนัวาคม พ.ศ. 2560 โดยผูว้ิจยัไดอ้อกแบบการวิจยั ดว้ยการศึกษาจากเอกสารถึง
แนวคิด ทฤษฎี และ งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหก้ารวจิยัสามารถคลอบคลุมประเด็นท่ีจะท าการศึกษา 
ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย  ค  าถามการวิจัย  และ สมมติฐานการวิจัย  น ามาพัฒนา
แบบสอบถามโดยมีผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบแบบสอบถาม น าไปปรับปรุงแกไ้ข แลว้ไปทดลอง
ใชก้บัประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีก าลงัศึกษา เพื่อทดสอบหาความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามจึงเก็บขอ้มูลจริงจากประชากรท่ีเป็นพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม 
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3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

3.2.1 ประชำกร (Population)  

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานของสถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรม
ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และทรคมนาคม ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา
จ านวน 6 บริษทั ประชากรรวม 5,589 คน (ท่ีมา : ส านกังานนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 16 กนัยายน 
2560) 

 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์ในเขต 

นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ผูว้ิจยัใชก้ารค านวณของ Taro Yamane (1967) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 
95%  ระดบัความคลาดเคล่ือน 5% ไดข้นาดตวัอยา่ง 373 คน   
  
 n         =                    N 
                              1 + Ne2 

 n   = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 N = จ านวนประชากร 

 e   = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 0.05 
  n     =    N 

1 + Ne2 

  n      =           5,589 
          1+(5,589 × (0.05)2) 

  n    =    373.34    คน    
 

วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง (Sampling plan) 

ผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportion Stratified Random Sampling)

ในการสุ่มตวัอยา่งการวจิยั ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตำรำงที ่3.1  ค่าการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วนดงัน้ี 
 

หน่วยงำน จ ำนวนประชำกร 

ทีใ่ช้ในกำรวจัิย 

(คน) 

ขนำดกลุ่ม 

ตัวอย่ำง 

(คน) 

หน่วยงานท่ี 1 
หน่วยงานท่ี 2 
หน่วยงานท่ี 3 
หน่วยงานท่ี 4 
หน่วยงานท่ี 5 
หน่วยงานท่ี 6 

1,000 
1,200 
439 
400 
700 

1,850 

67 
80 
29 
27 
47 

123 

รวม 5,589 373 

  
3.3 ขั้นตอนกำรด ำเนินงำนวิจัย 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ และ ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งจากแหล่งขอ้มูลทุติยภุมิ 
(Secondary Sources)  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรในงานวิจยั เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการ
วจิยัและความหมายของตวัแปรใหต้รงตามแนวคิด ทฤษฎี    

2. การก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยัโดยผูว้จิยัมีวตัถุประสงคท่ี์จะศึกษาถึงคุณภาพชีวติ
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม 
 3. การสร้างแบบสอบถาม  ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามจากการสังเคราะห์และพฒันาขอ้
ค าถามจากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง   
 4. น าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีเสร็จเรียบร้อยไปเสนอต่อท่ีปรึกษาโครงการวิจยัเพื่อขอ
ค าแนะน า และ ตรวจสอบในเบ้ืองตน้ว่าแบบสอบถามครอบคลุมเป็นไปตามวตัถุประสงค์และ
ขอบเขตของงานวิจยัหรือไม่ ส านวนภาษาท่ีใชมี้ความเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใดหลงัจากนั้นผูว้ิจยั
จะด าเนินการปรับปรุงแกไ้ขตามความเห็นของท่ีปรึกษา 
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 5. น าแบบสอบถามไปเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิง 
เน้ือหา (Content Validity) ไดแ้ก่  

ดร.กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล     อาจารยป์ระจ า สาขาวชิาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
     คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัศรีปทุม  
คุณปิยมาภรณ์ กูกิ้ตติไมตรี       ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
     บริษทัไอ.พ.ีเทรดด้ิง จ  ากดั    
 คุณวาสนา เภอแสละ           ผูจ้ดัการแผนกบริหารและงานบุคคล 
     บริษทั จี-เทคคุโตะ (ประเทศไทย) จ ากดั    

และ น ามาหาดชันีความสอดคลอ้ง หรือ IOC (Item Objective Congruence)   ดงัน้ี 
 สูตร       IOC      =     ∑R  
                  N 
  IOC   แทน   ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
  R      แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ/ผูเ้ช่ียวชาญ 
  N      แทน  จ านวนผูท้รงคุณวฒิุ/ผูเ้ช่ียวชาญ 

 โดยมีเง่ือนไขเพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญตดัสินอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงมีลกัษณะการใหค้ะแนน ดงัน้ี  
 1   หมายถึง   แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ 
 0   หมายถึง   ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ 
 -1  หมายถึง   แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ 

 โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑท่ี์ใชใ้นการตดัสินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา คือ  
 ค่าดชันี IOC มากกว่าหรือเท่ากบั 0.5  หมายความว่า ขอ้ค าถามนั้นวดัไดส้อดคลอ้งกบั
เน้ือหาท่ีตอ้งการ  น าไปใชไ้ด ้และ ค่าดชันี IOC  นอ้ยกวา่ 0.5 หมายความวา่ ขอ้ค าถามนั้นวดัไดไ้ม่
สอดคลอ้งกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ น าไปใชไ้ม่ได ้โดยมีค่าดชันีความสอดคลอ้งรวม เท่ากบั 0.91   
 6. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาแลว้ไปท าการทดลองใช ้(Try 
Out) กบักลุ่มทดลอง จ านวน 30 คน   
 7. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทดลองใชแ้บบสอบถามมาลงรหสัเพื่อค านวณหาคุณภาพของ 
แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นการค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า  
ครอนบาค  (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใช้เกณฑ์ว่า ข้อค าถามท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ
Cronbach’Alpha ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป ถือวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความเช่ือมัน่ (ลดัดาวลัย ์เพชรโรจน์ และ 
อจัฉรา ช านิประศาสน์, 2545)   
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 จากการตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่พบวา่ตวัแปรทุกตวัมีค่าความเช่ือมัน่ในการวดัอยูใ่นช่วง
ค่า 0.899-0.967 ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี 3.2 
ตำรำงที ่3.2   ตวัแปร  จ  านวนขอ้ค าถาม และ ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จ ำนวนข้อค ำถำม Cronbach’Alpha 
คุณภาพชีวติในการท างาน 16 .899 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 10 .950 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 8 .967 

รวม 34 .963 

เม่ือรวมทุกขอ้ค าถามของแบบสอบถาม จ านวน 34 ขอ้ค าถาม พบว่าค่าความน่าเช่ือถือ
(Reliability) ของแบบสอบถามดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha coeffieient) 
มีค่าเท่ากบั .963 ซ่ึงมีความน่าเช่ือถือ มากกวา่ เกณฑย์อมรับท่ีมี 0.70 
 
3.4 เคร่ืองมือกำรวจัิย 

    เคร่ืองมือการวจิยัท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาจาก 
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยดัดแปลงเพื่อให้มีความ
เหมาะสมกบักรอบแนวคิดในการท าวิจยัซ่ึงรูปแบบขอ้ค าถามเป็นปลายปิด (Close ended Question)  
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลและบริษทัของผูต้อบแบบสอบถาม  
จ านวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุ สถานภาพ การศึกษา อายงุาน รายไดต่้อเดือน  

ส่วนที ่2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน จ านวน 16 ขอ้ 
โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั  

 ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ    จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 1, 9) 
 ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ   จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 2, 10) 
 การพฒันาความสามารถของบุคคล    จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 3, 11) 
 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน    จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 4, 12) 
 การบูรณาการดา้นสังคม    จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 5, 13) 
 ธรรมนูญในองคก์าร    จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 6, 14) 
 ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั   จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 7, 15) 
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 ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม               จ  านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 8, 16) 
ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน  จ  านวน 10 ขอ้ 

โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั  
 ความผกูพนัดา้นจิตใจ   จ านวน 4  ขอ้ (ขอ้ 1, 4, 7, 10) 
 ความผกูพนัดา้นคงอยูก่บัองคก์าร จ านวน 3  ขอ้ (ขอ้ 2, 5, 8) 
 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน จ านวน 3  ขอ้ (ขอ้ 3, 6, 9) 

ส่วนที ่4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  จ  านวน  
8 ขอ้โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั  

 คุณภาพของงาน  จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 1, 5) 
 ปริมาณของงาน   จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 2, 6) 
 เวลา    จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 3, 7) 
 ค่าใชจ่้าย  จ านวน 2  ขอ้ (ขอ้ 4, 8) 

ส่วนท่ี 2 – 4  ประเภทท่ีมีค าตอบให้เลือกในลกัษณะของแบบมาตราส่วนประมาณค่าหรือ
ตามความคิดเห็น ซ่ึงเป็นวิธีท่ีนิยมมากท่ีสุดส าหรับการศึกษาประประเภทส ารวจความคิดเห็น
เก่ียวกบัทศันคติหรือพฤติกรรมต่าง ๆ    

โดยขอ้ค าถามท่ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จะก าหนดค่าน ้ าหนกัตาม
แบบของลิเคิร์ท (Likert) ดงัน้ี 

ระดับควำมคิดเห็น ค่ำน ำ้หนักของตัวเลือก 

 เห็นดว้ยมากท่ีสุด ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 5 

 เห็นดว้ยมาก ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 4 

 เห็นดว้ยปานกลาง ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 3 

 เห็นดว้ยนอ้ย ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 2 

 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 1 

ซ่ึงเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค Interval Scale ทั้งน้ีขอ้ค าถามทั้งหมด
เป็นขอ้ความเชิงบวก (Positive) ซ่ึงขอ้ค าถามท่ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 
ผูว้ิจยัมีความจ าเป็นตอ้งมีการก าหนดระดบัมาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความให้เป็นค่าน ้ าหนกัตวัเลขเพื่อ
ประโยชน์ต่อการน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ  
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ตำรำงที ่ 3.3 การแปลค่าเพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ียของคุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

กำรแปลค่ำ ระดับค่ำเฉลีย่ 

 มากท่ีสุด 4.50  -  5.00 
 มาก 3.50  -  4.49 
 ปานกลาง 2.50  -  3.49 
 นอ้ย 1.50  -  2.49 
 นอ้ยท่ีสุด 1.00  -  1.49 

ทีม่ำ : ธานินทร์, 2550 หนา้ 76-77 
  
3.5 กำรรวบรวมข้อมูล  

เก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหาร หรือผูช้  านาญการวิชาชีพ หรือเจา้หน้าท่ีสายงานทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคมท่ีเป็นสมาชิกสภา
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย โดย  

1. จดัท าหนังสือเพื่อขอความร่วมมือไปยงัผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษยข์องสถาน
ประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคมในการใหข้อ้มูล 

2. น าหนังสือขอความร่วมมือและแบบสอบถามบรรจุซองติดแสตมป์ไปกลับไปยงั
ผูบ้ริหารสายงานทรัพยากรมนุษยข์องสถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์
และโทรคมนาคมโดยก าหนดวนัเวลาในการส่งแบบสอบถามกลบัคืน 

3. ตรวจแบบสอบถามท่ีรับคืนเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูล และ น าขอ้มูลทั้งหมดเพื่อไปท าการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
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3.6 กำรวเิครำะห์ข้อมูลทำงสถิติ 
 การวจิยัคร้ังน้ี มีการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติซ่ึงสถิติท่ี
ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย 
 สถิติเชิงพรรณนา   
 1. ความถ่ี และ ค่าร้อยละ ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2. ค่าเฉล่ีย และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวติในการท างาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 สถิติเชิงอนุมาน   
 3. T test (Independent Sample Test) ใช้วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีมีผลต่อ
คุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

4. F test หรือ One Way ANOVA ใชว้เิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา  
สถานภาพ อายงุาน และ รายไดต่้อเดือนท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยกรณีท่ีพบปัจจยัท่ีมีผล ใช้ LSD เพื่อทดสอบหาความ
แตกต่างรายคู่ของปัจจยัท่ีมีผลต่อไป 
 5. Multiple Regression ใชว้ิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อ
องคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

บทที ่4 

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
การวิจัย เ ร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และ 
โทรคมนาคม” โดยกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี คือพนกังานจ านวน 373 คน โดยใชแ้บบสอบถาม
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงไดรั้บกลบัคืนและมีความสมบูรณ์ท่ีจะน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวน 
373ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 โดยน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 6ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนักงานโดยพิจารณาจากค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อ
องค์ก ารและประ สิท ธิภาพในการปฏิบัติ ง านของพนักงาน โดยพิ จารณาจากความ ถ่ี 
(Frequency)ค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา อายุ
งาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และ
โทรคมนาคม 

ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม 

ส่วนท่ี 5 การทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิติในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม 

ส่วนท่ี 6 การทดสอบสมมติฐานความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม 

ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ 
และโทรคมนาคมเพื่ออธิบายขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา 
อายุงาน และรายไดปั้จจุบนัต่อเดือน โดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยค่าสถิติค่าความถ่ี (Frequencies) และ
ค่าร้อยละ (Percentage) ดงัน้ี 
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ตำรำงที ่4.1 จ  านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

                                 ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 114 30.6 
 หญิง 259 69.4 
 รวม 373 100 

อำยุ    
 ต ่ากวา่ 22 ปี 4 1.1 
 22 – นอ้ยกวา่ 30 ปี 94 25.2 
 30 – นอ้ยกวา่ 40 ปี 166 44.5 
 40 – นอ้ยกวา่ 50 ปี 93 24.9 
 มากกวา่ 50 ปี 16 4.3 
 รวม 373 100 

สถำนภำพ    
 โสด 156 41.8 
 สมรส 210 56.3 
 หยา่ร้าง/หมา้ย 7 1.9 
 รวม 373 100 

กำรศึกษำ    
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 164 44.0 
 ปริญญาตรี 196 52.5 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 13 3.5 
 รวม 373 100 

อำยุงำน (ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำนในองค์กำรนี้)   
 ต ่ากวา่ 1 ปี 45 12.1 
 1 – นอ้ยกวา่ 3 ปี 78 20.9 
 
 

3 – นอ้ยกวา่ 6 ปี 78 20.9 
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ตำรำงที ่4.1 (ต่อ) 

 ข้อมูลส่วนบุคคล จ ำนวน ร้อยละ 

 6 – นอ้ยกวา่ 9 ปี 58 15.5 
 9 – นอ้ยกวา่ 12 ปี 38 10.2 
 12 – นอ้ยกวา่ 15 ปี 23 6.2 
 15 – นอ้ยกวา่ 18 ปี 22 5.9 
 18 – นอ้ยกวา่ 21 ปี 15 4.0 
 21 ปีข้ึนไป 16 4.3 
 รวม 373 100 

รำยได้ปัจจุบันต่อเดือน    
 9,000 – นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 136 36.5 
 15,000 – นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 110 29.5 
 20,000 – นอ้ยกวา่ 25,000 บาท 60 16.1 
 25,000 – นอ้ยกวา่ 30,000 บาท 31 8.3 
 30,000 – นอ้ยกวา่ 35,000 บาท 6 1.6 
 35,000 บาทข้ึนไป 30 8.0 

 รวม 373 100 
 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา อายุงาน 
และรายไดปั้จจุบนัต่อเดือน จากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. เพศของพนกังาน พบว่าพนกังานในกลุ่มตวัอย่างโดยส่วนมากเป็นเพศหญิง จ านวน 259 
คน คิดเป็นร้อยละ 69.4รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 

2. อายุของพนักงาน พบว่าพนักงานในกลุ่มตวัอย่างโดยส่วนมากจะเป็นพนักงานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 30 – นอ้ยกวา่ 40ปี จ  านวน 166คน คิดเป็นร้อยละ 44.5รองลงมาอยูใ่นกลุ่มอายุระหวา่ง 22 
– นอ้ยกวา่ 30ปี จ  านวน 94คน คิดเป็นร้อยละ 25.2และอายุระหวา่ง 40 – นอ้ยกวา่ 50ปี จ  านวน 93
คน คิดเป็นร้อยละ 24.9คน และพนกังานท่ีมีอายุมากกวา่ 50 ปี จ  านวน  16คน คิดเป็นร้อยละ 4.3
และอายตุ  ่ากวา่ 22ปี จ  านวน 4คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 

3. สถานภาพของพนกังาน พบว่าพนกังานในกลุ่มตวัอยา่งโดยส่วนมากจะเป็นพนกังานท่ีอยู่
ในสถานภาพสมรส จ านวน 210คน คิดเป็นร้อยละ 56.3รองลงมาอยูใ่นสถานะโสด จ านวน 156คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.8และสถานะหยา่ร้าง/หมา้ย จ านวน 7คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 
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4. ระดับการศึกษาของพนักงาน  พบว่าพนักงานในกลุ่มตัวอย่างโดยส่วนมากมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 196คน คิดเป็นร้อยละ 52.5รองลงมามีระดบัการศึกษาต ่ากว่าระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 164คน คิดเป็นร้อยละ 44.0และการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ  านวน 13คน คิด
เป็นร้อยละ 3.5 

5. อายุงานของพนกังาน พบว่า พนกังานในกลุ่มตวัอยา่งโดยส่วนมากมีอายุงานท่ีปฏิบติังาน
ให้กบัองคก์ารอยูร่ะหวา่ง 1 - นอ้ยกวา่ 3ปี และระหวา่ง 3 – นอ้ยกวา่ 6 ปี จ  านวนห้วงละ78คน คิด
เป็นร้อยละ 20.9รองลงมามีอายุงานระหวา่ง 6 - นอ้ยกวา่ 9ปี จ  านวน 58คน คิดเป็นร้อยละ 15.5และ
อายุงานต ่ากว่า 1 ปีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 และ อายุงานระหว่าง 9 - น้อยกว่า 12 ปี 
จ  านวน 38คน คิดเป็นร้อยละ 10.2และอายงุานระหวา่ง 12 - นอ้ยกวา่ 15ปี จ  านวน 23คน คิดเป็นร้อย
ละ 6.2 และอายุงานระหว่าง 15 - น้อยกว่า 18ปี จ านวน 22คน คิดเป็นร้อยละ 5.9และอายุงาน
มากกว่า 21ปีข้ึนไป จ านวน 16คน คิดเป็นร้อยละ 4.3และอายุงานระหว่าง 18 - น้อยกว่า 21ปี 
จ านวน 15คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 

6. รายไดต่้อเดือนของพนกังาน พบวา่ พนกังานในกลุ่มตวัอยา่งโดยส่วนมากรายไดต่้อเดือน
อยูร่ะหวา่ง 9,000  - นอ้ยกวา่ 15,000บาท จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 รองลงมามีรายไดต่้อ
เดือนอยูร่ะหวา่ง 15,000  - นอ้ยกวา่ 20,000 บาท จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 29.5 และรายไดต่้อ
เดือนอยูร่ะหวา่ง 20,000  - นอ้ยกวา่ 25,000 บาท จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 และรายไดต่้อ
เดือนระหวา่ง 25,000  - นอ้ยกวา่ 30,000 บาท จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 และรายไดต่้อเดือน
มากกวา่ 35,000บาทข้ึนไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0และรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 30,000  - 
นอ้ยกวา่ 35,000บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ( )  และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
ตำรำงที ่4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างาน 
ข้อ คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน  S.D. กำรแปลค่ำ 

1 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนทุกรูปแบบอยา่งเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในสภาพ
เศรษฐกิจปัจจุบนั 

3.36 1.055 ปานกลาง 

2 หน่วยงานของท่านมีการดูแลรักษาสภาพแวดลอ้ม สถานท่ีท างานให้
ความสะอาด ปลอดภยัไม่มีมลพิษต่อสุขภาพอยูเ่สมอ 

3.72 .873 มาก 

3 งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ ช่วย
ใหท่้านมีโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะในการท างาน 

3.75 .886 มาก 
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ตำรำงที ่4.2 (ต่อ) 
ข้อ คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน  S.D. กำรแปลค่ำ 
4 ท่านรู้สึกวา่บริษทั ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท า รวมถึงรายไดท่ี้ไดรั้บ

อยูมี่ความมัน่คง 
3.54 .948 มาก 

5 ท่านมีความสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ 4.05 .820 มาก 
6 ท่านมีความรู้สึกวา่ไดรั้บการประเมินผลการท างานท่ีโยงไปสู่การได้

ค่าตอบแทนเป็นไปอยา่งยติุธรรม 
3.55 1.016 มาก 

7 ท่านรู้สึกพอใจกบัเวลาในการท างานและเวลาวา่งส่วนตวักบัเวลาของ
ครอบครัว 

3.63 1.048 มาก 

8 ท่านไดรั้บโอกาสเขา้ร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของบริษทัอนัเป็น
ประโยชน์ต่อสงัคม 

3.47 1.056 ปานกลาง 

9 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนในการท างานเหมาะสม ยติุธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั 

3.40 1.042 ปานกลาง 

10 หน่วยงานของท่านมีมาตรการหรือกฎระเบียบท่ีชดัเจนในการจดัสภาพ
การท างานใหป้ลอดภยัป้องกนัอุบติัเหตุและสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริม
สุขภาพ 

3.74 .929 มาก 

11 งานของท่านไดใ้ชฝี้มือในการท างาน เกิดความรู้สึกทา้ทายและมีคุณค่า
ในการท างาน 

3.73 .885 มาก 

12 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ใหมี้โอกาสกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

3.47 1.118 ปานกลาง 

13 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือเป็นอยา่งดีจากเพ่ือนร่วมงานในการท างาน
อยูเ่สมอ 

3.83 .927 มาก 

14 ท่านคิดวา่วธีิการเล่ือนต าแหน่งพนกังานในบริษทัมีความโปร่งใสและ
ยติุธรรม 

3.39 1.115 ปานกลาง 

15 ภาระหนา้ท่ีของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติครอบครัว 3.69 .948 มาก 
16 หน่วยงานท่ีท่านท ามีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสงัคม เช่นในดา้นการผลิต 

การก าจดัของเสีย การลดขยะหรืออ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเป็นตน้ 
3.76 .932 มาก 

ข้อ คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน  S.D. กำรแปลค่ำ 

1 ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ 3.38 .957 ปานกลาง 
2 ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3.73 .811 มาก 
3 การพฒันาความสามารถของบุคคล   3.74 .796 มาก 
4 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน   3.50 .933 มาก 
5 การบูรณาการดา้นสงัคม   3.93 .779 มาก 
6 ธรรมนูญในองคก์าร   3.47 .972 ปานกลาง 
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ตำรำงที ่4.2 (ต่อ) 
ข้อ คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน  S.D. กำรแปลค่ำ 
7 ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั   3.65 .884 มาก 
8 ความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคม 3.65 .884 มาก 
 คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 3.63 .735 มำก 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม
แสดงความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในสถานท่ีปฏิบติังานมอบให้กบัพนักงานอยู่ในระดบัมากโดยมี
ค่าเฉล่ียท่ี ระดับ x = 3.63แสดงว่าพนักงานได้คิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีองค์การได้
ด าเนินการและปฏิบติัต่อพนักงานอยู่ในระดับท่ีดี เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตในการท างานออกเป็น       
รายด้านพบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตท่ีพนักงานให้ความส าคญัสูงสุดคือ ด้านการบูรณาการด้านสังคม      
โดยมีค่าเฉล่ียในระดบั x  = 3.93รองลงมาคือดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  มีค่าเฉล่ียในระดบั 
x  = 3.74และดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มีค่าเฉล่ียในระดบั x  = 3.73และดา้นความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัและความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมมีค่าเฉล่ียในระดบั    
x  = 3.65และดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  มีค่าเฉล่ียในระดบั x  = 3.50 ตามล าดบั ในส่วน
คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลางมี 2 ดา้น คือ และดา้นธรรมนูญในองค์การ   
มีค่าเฉล่ียในระดบั x  = 3.47และด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอมีค่าเฉล่ียในระดบั x  = 3.38 
ตามล าดบั 

ตำรำงที ่4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ควำมผูกพนัองค์กำร  S.D. กำรแปลค่ำ 

1 ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะท างานในบริษทัแห่งน้ีไปตลอดชีวติการท างาน 3.44 1.055 ปานกลาง 
2 ท่านรู้สึกวา่ปัญหาของบริษทัคือปัญหาของท่าน 3.42 .971 ปานกลาง 
3 ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 3.61 .923 มาก 
4 ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในบริษทัแห่งน้ี พร้อมทุ่มเทความพยายามในการ

ท างานเพ่ือบริษทัแห่งน้ี 
3.61 .937 มาก 

5 ท่านมาท างานอยา่งต่อเน่ืองทุกวนัเปรียบเสมือนบริษทัแห่งน้ีเป็นบา้น
ท่ีสองของท่าน 

3.70 .956 มาก 

6 บริษทัแห่งน้ีมีความหมายกบัท่านมากโดยไม่คิดจะเปล่ียนท่ีท างาน 3.38 1.055 ปานกลาง 
7 ถึงแมว้า่มีบริษทัอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีสูงกวา่ท่ีบริษทัแห่งน้ีแตท่่านก็

ไม่คิดจะลาออกจากบริษทัแห่งน้ี 
3.17 1.129 ปานกลาง 

8 ท่านพยายามท างานใหบ้ริษทัอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่คิดโยกยา้ยไปไหน 3.33 1.045 ปานกลาง 
9 ท่านมีความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บับริษทัแห่งน้ี 3.36 .989 ปานกลาง 
10 ท่านไม่คิดจะลาออกจากบริษทัแห่งน้ีเพราะมีความรู้สึกผกูพนั 3.16 1.053 ปานกลาง 
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ตำรำงที ่4.3 (ต่อ) 
 ควำมผูกพนัองค์กำร  S.D. กำรแปลค่ำ 

1 ดา้นจิตใจ 3.34 .886 ปานกลาง 
2 ดา้นคงอยูก่บัองคก์าร 3.48 .823 ปานกลาง 
3 ดา้นบรรทดัฐาน 3.45 .866 ปานกลาง 

 ควำมผูกพนัองค์กำร 3.41 .832 ปำนกลำง 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และ
โทรคมนาคม แสดงความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียท่ี
ระดบั x  = 3.41เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นคงอยูก่บัองคก์ารมี
ระดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดท่ีระดบั x  = 3.48รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐาน มีระดบัค่าเฉล่ียท่ีระดบั x  = 
3.45และดา้นจิตใจมีระดบัค่าเฉล่ียท่ีระดบั x  = 3.34 
ตำรำงที ่4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ประสิทธิภำพในกำรปฏิบตังิำน  S.D. การแปลค่า 
1 ท่านสามารถท างานตรงตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งถูกตอ้ง 3.98 .791 มาก 
2 ท่านสามารถท างานไดป้ริมาณตามความคาดหวงัของบริษทั 3.88 .806 มาก 
3 ท่านใชเ้วลาในการท างานเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.84 .825 มาก 
4 ท่านท างานโดยใชท้รัพยากรต่าง ๆ เช่น วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใชอ้ยา่งประหยดั 
3.90 .841 มาก 

5 ท่านท างานอยา่งมีคุณภาพสามารถตอบสนองความตอ้งการและ
สร้างใหเ้กิดความพึงพอใจได ้

3.88 .837 มาก 

6 ท่านสามารถท างานไดป้ริมาณมาก 3.80 .890 มาก 
7 ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จทนัตามระยะเวลาท่ีก าหนด 3.96 .841 มาก 
8 ท่านเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัท่ีช่วยลดตน้ทุนในการท างานลงโดยยงั

ไดรั้บผลงานตามตอ้งการ 
3.91 .869 มาก 

 ประสิทธิภำพในกำรปฏิบตังิำน x  S.D. กำรแปลค่ำ 

1 คุณภาพของงาน 3.92 .745 มาก 
2 ปริมาณของงาน 3.83 .773 มาก 
3 เวลา 3.90 .773 มาก 
4 ค่าใชจ่้าย 3.90 .773 มาก 

 ประสิทธิภำพในกำรปฏิบตังิำน 3.89 .722 มำก 
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จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ โทรคมนาคม
และเคมี แสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียท่ีระดบั 
x  = 3.89เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัดา้นคุณภาพของงานมีระดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดท่ีระดบั x  
= 3.92รองลงมาคือดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ่้าย มีระดบัค่าเฉล่ียท่ีระดบั x  = 3.90และดา้นปริมาณ
ของงานมีระดบัค่าเฉล่ียท่ีระดบั x  = 3.83 

 ส่วนที ่3 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม. 

 

ตำรำงที ่4.5 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนั
ต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 เพศ จ ำนวน (คน) ค่ำเฉลีย่ S.D. t p-value 

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน ชาย 114 3.786 .672 2.741 .137 
 หญิง 259 3.562 .752 2.864  
 รวม 373     

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร ชาย 114 3.577 .836 2.462 .942 
 หญิง 259 3.348 .823 2.447  
 รวม 373     

ประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัตงิำน 

ชาย 114 3.962 .741 1.248 .773 
หญิง 259 3.861 .712 1.230  

 รวม 373     

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 4.5 จากการทดสอบค่าสถิติ  t – Test  ปัจจยัดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ
คุณภาพชีวติในการท างานความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
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ตำรำงที ่4.6 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนั
ต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 
 

อำยุ hf df Mean  
Square 

F p-value 

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน ระหวา่งกลุ่ม 12.427 4 3.107 6.052 .000* 
 ภายในกลุ่ม 188.912 368 .513   

 รวม 201.339 372    

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร ระหวา่งกลุ่ม 19.230 4 4.807 7.406 .000* 

 ภายในกลุ่ม 238.886 368 .649   

 รวม 258.116 372    

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบตังิำน ระหวา่งกลุ่ม 5.896 4 1.474 2.885 .022* 

 ภายในกลุ่ม 188.053 368 .511   

 รวม 193.949 372    

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 

จากตาราง 4.6 จากการทดสอบค่าสถิติ  F – Test  ปัจจยัดา้นอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
คุณภาพชีวติในการท างานความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ โทรคมนาคมและเคมีท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
พบว่าอายุของพนกังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั  

 

ตำรำงที ่4.7 การวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นอายท่ีุมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
คุณภำพชีวติในกำร

ท ำงำน 
N Mean Mean Difference (I -J) 

ต ่ากวา่ 22 ปี 22 – นอ้ยกวา่ 
30 ปี 

30 – นอ้ยกวา่ 
40 ปี 

40 – นอ้ยกวา่ 
50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

ต ่ากวา่ 22 ปี 4 3.6406 - .02959 .12444 -.08182 -.75781 
22 – นอ้ยกวา่ 30 ปี 94 3.4207 -.02959 - .09485 -.11141 -.78740* 
30 – นอ้ยกวา่ 40 ปี 166 3.1940 -.12444 -.09485 - -.20626* -.88225* 
40 – นอ้ยกวา่ 50 ปี 93 3.4023 .08182 .11141 .20626* - -.67599* 
มากกวา่ 50 ปี 16 4.2083 .75781 .78740* .88225* .67599* - 
รวม 373 3.3344      

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุมากกวา่ 50ปีข้ึนไป จะมีคุณภาพชีวิตในการท างาน
ท่ีดีกวา่พนกังานในทุกกลุ่มอาย ุยกเวน้พนกังานท่ีมีอายุต  ่ากวา่22ปีท่ีไม่พบความแตกต่างในคุณภาพ
ชีวติในการท างานโดยพบความแตกต่างรายคู่อยูจ่  านวน 4คู่ ดงัน้ี 

- พนกังานท่ีมีอายุมากกว่า 50ปี ข้ึนไปจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าพนกังานท่ีอายุระหว่าง     
22 – นอ้ยกวา่ 30ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = 78740 

- พนกังานท่ีมีอายุมากกว่า 50ปี ข้ึนไปจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าพนกังานท่ีอายุระหว่าง    
30 – นอ้ยกวา่ 40ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .88225 

- พนกังานท่ีมีอายุมากกว่า 50ปี ข้ึนไปจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าพนกังานท่ีอายุระหว่าง    
40 – นอ้ยกวา่ 50ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .67599 

- พนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 40 – 50 ปีจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าพนักงานท่ีอายุระหว่าง      
30 – นอ้ยกวา่ 40ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .20626 
 

ตำรำงที ่4.8 การวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นอายท่ีุมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ควำมผูกพนัองค์กำร N Mean Mean Difference (I -J) 

ต ่ากวา่ 
22 ปี 

22 – นอ้ยกวา่ 
30 ปี 

30 – นอ้ยกวา่ 
40 ปี 

40 – นอ้ยกวา่ 
50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

ต ่ากวา่ 22 ปี 4 3.5500 - .24681 .27711 -.10914 -.61875 
22 – นอ้ยกวา่ 30 ปี 94 3.3032 -.24681 - .03030 -.35595* -.86556* 
30 – นอ้ยกวา่ 40 ปี 166 3.2729 -.27711 -.03030 - -.38625* -.89586* 
40 – นอ้ยกวา่ 50 ปี 93 3.6591 .10914 .35595* .38625* - -.50961* 
มากกวา่ 50 ปี 16 4.1688 .61875 .86556* .89586* .50961* - 
รวม 373 3.4182      

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.8พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุมาก จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีดีกวา่พนกังานท่ีอายุ
นอ้ย แต่ไม่พบความแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 22 ปีโดยพบความแตกต่างอยูจ่  านวน 5 คู่ ดงัน้ี 

- พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 40 – นอ้ยกวา่ 50ปี ข้ึนไปจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีดีกวา่
พนกังานท่ีอายรุะหวา่ง 22 – นอ้ยกวา่ 30ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .35595 

- พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 40 – นอ้ยกวา่ 50ปี ข้ึนไปจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีดีกวา่
พนกังานท่ีอายรุะหวา่ง 30 – นอ้ยกวา่ 40ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .38652 

- พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 50 ปี ข้ึนไปจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีกวา่พนกังานท่ี
อายรุะหวา่ง 22 – นอ้ยกวา่ 30ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .86556 
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- พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 50ปี ข้ึนไปจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีกวา่พนกังานท่ีอายุ
ระหวา่ง 30 – นอ้ยกวา่40ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .89586 

- พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 50ปี ข้ึนไปจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีกวา่พนกังานท่ีอายุ
ระหวา่ง 40 – นอ้ยกวา่50ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .50961 

 

ตำรำงที ่4.9 การวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นอายท่ีุมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ประสิทธิภำพใน
กำรปฏบิัตงิำน 

N Mean Mean Difference (I -J) 

ต ่ากวา่ 22 ปี 22 – นอ้ยกวา่ 
30 ปี 

30 – นอ้ยกวา่ 
40 ปี 

40 – นอ้ยกวา่ 
50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

ต ่ากวา่ 22 ปี 4 3.8438 - .00199 .02748 -.15625 -.52344 
22 – นอ้ยกวา่ 30 ปี 94 3.8418 -.00199 - .02549 -.15824 -.52543* 
30 – นอ้ยกวา่ 40 ปี 166 3.8163 -.02748 -.02549 - -.18373* -.55092* 
40 – นอ้ยกวา่ 50 ปี 93 4.0000 .15625 .15824 .18373* - -.36719 
มากกวา่ 50 ปี 16 4.3672 .52344 .52543* .55092* .36719 - 
รวม 373 3.8924      

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายมุากจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีดีกวา่พ 
นกังานท่ีอายุน้อย แต่ไม่พบความแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายุต  ่ากว่า 22 ปีโดยพบความ

แตกต่างอยูจ่  านวน 3 คู่ ดงัน้ี 
- พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 40 – นอ้ยกวา่ 50ปี ข้ึนไปจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีดีกวา่

พนกังานท่ีอายรุะหวา่ง 30 – นอ้ยกวา่ 40ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .18373 
- พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 50 ปี ข้ึนไปจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีดีกวา่

พนกังานท่ีอายรุะหวา่ง 22 – นอ้ยกวา่ 30ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .52543 
- พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 50ปี ข้ึนไปจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีดีกวา่

พนกังานท่ีอายรุะหวา่ง 30 – นอ้ยกวา่40ปี โดยมีความแตกต่างของ x  = .55092 
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ตำรำงที ่4.10 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 สถำนภำพ Sum of 
Squares 

Df Mean  
Square 

F p-value 

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน ระหวา่งกลุ่ม 8.145 2 4.072 7.799 .000* 
 ภายในกลุ่ม 193.195 370 .522   

 รวม 201.339 372    

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร ระหวา่งกลุ่ม 6.645 2 3.322 4.888 .008* 

 ภายในกลุ่ม 251.471 370 .680   

 รวม 258.116     

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบตังิำน ระหวา่งกลุ่ม 4.020 2 2.010 3.916 .021* 

 ภายในกลุ่ม 189.929 370 .513   

 รวม 193.949 372    

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 4.10 จากการทดสอบค่าสถิติ  F – Test  ปัจจยัดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ โทรคมนาคมและเคมีท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 พบวา่สถานภาพของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อ
องคก์าร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังงานของพนกังานแตกต่างกนั 

ตำรำงที ่4.11 การวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นสถานภาพท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน N Mean Mean Difference (I -J) 

โสด สมรส หย่ำร้ำง/หม้ำย 

โสด 156 3.4716 - -.28797* .15905 
สมรส 210 3.7595 .28797* - .44702 
หยา่ร้าง/หมา้ย 7 3.3125 -.15905 -.44702 - 
รวม 373     

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.11พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะให้ความส าคญัต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานมากกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ x = 3.7595 ซ่ึงเม่ือพิจารณาความแตกต่างรายคู่ พบว่า พนกังานท่ี
สมรสแลว้จะมีคุณภาพชีวติท่ีดีกวา่พนกังานท่ีโสด โดยมีความแตกต่างของ x  = .28797  
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ตำรำงที ่4.12 การวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นสถานภาพท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ควำมผูกพนัต่อองค์กำร N Mean Mean Difference (I -J) 

โสด สมรส หย่ำร้ำง/หม้ำย 

โสด 156 3.2609 - -.27148* -.23910 
สมรส 210 3.5324 .27148* - .03238 
หยา่ร้าง/หมา้ย 7 3.5000 .23910 -.03238 - 
รวม 373     

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.12พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่า
กลุ่มอ่ืน ๆ x = 3.5324 ซ่ึงเม่ือพิจารณาความแตกต่างรายคู่ พบวา่ พนกังานท่ีสมรสแลว้จะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีกวา่พนกังานท่ีโสด โดยมีความแตกต่างของ x  = .27148 

 

ตำรำงที ่4.13 การวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นสถานภาพท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบตังิำน N Mean Mean Difference (I -J) 

โสด สมรส หย่ำร้ำง/หม้ำย 

โสด 156 3.7716 - -.21170* -.08551 
สมรส 210 3.9833 .21170* - .12619 
หยา่ร้าง/หมา้ย 7 3.8571 .08551 -.12619 - 
รวม 373     

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีความประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ x = 3.9833 ซ่ึงเม่ือพิจารณาความแตกต่างรายคู่ พบว่า พนกังานท่ี
สมรสแลว้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีกวา่พนกังานท่ีโสด โดยมีความแตกต่างของ x  = .21170 
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ตำรำงที ่4.14 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษามีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 กำรศึกษำ Sum of 
Squares 

df Mean  
Square 

F p-value 

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน ระหวา่งกลุ่ม 20.354 2 10.177 20.806 .000* 
 ภายในกลุ่ม 180.985 370 .489   

 รวม 201.339 372    

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร ระหวา่งกลุ่ม 6.057 2 3.028 4.446 .012* 

 ภายในกลุ่ม 252.059 370 .681   

 รวม 258.116 372    

ประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัตงิำน 

ระหวา่งกลุ่ม 14.249 2 7.124 14.669 .000* 

 ภายในกลุ่ม 179.701 370 .486   

 รวม 193.949 372    

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.14 จากการทดสอบค่าสถิติ  F – Test  ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคมท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 พบวา่การศึกษาของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อ
องคก์าร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 

 

ตำรำงที ่4.15 การวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นการศึกษาท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน N Mean Mean Difference (I -J) 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 164 3.3841 - -.46853* -.01008 
ปริญญาตรี 196 3.8527 .46853* - .45845* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 13 3.3942 .01008 -.45845* - 
รวม 373 3.6307    

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีให้ความส าคญัต่อคุณภาพ
ชีวติในการท างานมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ x = 3.8527 ซ่ึงเม่ือพิจารณาความแตกต่างพบ 2 คู่ ดงัน้ี 
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- พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษา
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี โดยมีความแตกต่างของ x  = .46853 

- พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษา
สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี โดยมีความแตกต่างของ x  = .46853 
 

ตำรำงที ่4.16 การวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นการศึกษาท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ควำมผูกพนัต่อองค์กำร N Mean Mean Difference (I -J) 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 164 3.3470 - -.16529 .44695 
ปริญญาตรี 196 3.5122 .16529 - .61224* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 13 2.9000 -.44695 -.61224* - 
รวม 373     

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีให้ความส าคญัต่อคุณภาพ
ชีวติในการท างานมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ x = 3.5122 ซ่ึงเม่ือพิจารณาความแตกต่างพบ 1 คู่ ดงัน้ี 

- พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารดีกวา่พนกังานท่ีมี
การศึกษาสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี โดยมีความแตกต่างของ x  = .61224 
 

ตำรำงที่ 4.17 การวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นการศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ประสิทธิภำพในกำร

ปฏิบัตงิำน 
N Mean Mean Difference (I -J) 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 164 3.6921 - -.38573* .06707 
ปริญญาตรี 196 4.0778 38573* - .45281* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 13 3.6250 -.06707 -.45281* - 
รวม 373 3.8924    

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีให้ความส าคญัต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ x = 4.0778 ซ่ึงเม่ือพิจารณาความแตกต่างพบ 2 คู่ ดงัน้ี 

- พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีดีกว่า
พนกังานท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี โดยมีความแตกต่างของ x  = .38573 

- พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีดีกว่า
พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี โดยมีความแตกต่างของ x  = .45281 
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ตำรำงที ่4.18 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายงุานท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 อำยุงำน Sum of 
Squares 

df Mean  
Square 

F p-value 

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน ระหวา่งกลุ่ม 3.680 8 .460 .847 .562 
 ภายในกลุ่ม 197.659 364 .543   
 รวม 201.339 372    

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร ระหวา่งกลุ่ม 7.403 8 .925 1.344 .221 
 ภายในกลุ่ม 250.713 364 .689   
 รวม 258.116 372    

ประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัตงิำน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.868 8 .608 1.171 .315 

 ภายในกลุ่ม 189.081 .519    

 รวม 193.949 372    

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.18 จากการทดสอบค่าสถิติ  F – Test  ปัจจยัดา้นอายุงานของพนกังาน ท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ โทรคมนาคมและเคมีท่ีระดบั
นัยส าคญัทางสถิติ 0.05 พบว่าอายุงานของพนักงานท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
พนกังานความผกูพนัต่อองคก์าร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ตำรำงที ่4.19 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน
ความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 รำยได้ต่อเดือน Sum of 
Squares 

df Mean  
Square 

F p-
value 

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน ระหวา่งกลุ่ม 22.903 5 4.581 9.421 .000* 
 ภายในกลุ่ม 178.436 367 .486   

 รวม 201.339 372    

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร ระหวา่งกลุ่ม 8.562 5 1.712 2.518 .029* 

 ภายในกลุ่ม 249.554 367 .680   

 รวม 258.116 372    

ประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัตงิำน 

ระหวา่งกลุ่ม 7.537 5 1.507 2.968 .012* 

 ภายในกลุ่ม 186.412 367 .508   

 รวม 193.949 372    

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.19 จากการทดสอบค่าสถิติ  F – Test  ปัจจยัดา้นรายไดต่้อเดือนของพนกังาน 
ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ โทรคมนาคมและเคมีท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่รายไดต่้อเดือนของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
แตกต่างกนั  
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ตำรำงที ่4.20 การวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังาน  

คุณภำพชีวติใน
กำรท ำงำน 

N Mean Mean Difference (I -J)  
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9,000 -นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

13
6 

3.359 - -.55554* -.46823* -.47051* -.37240 -.13073 

15,000 -นอ้ยกวา่ 
20,000 บาท 

11
0 

3.8915 .55554* - .08731 .08503 .18314 .42481* 

20,000 -นอ้ยกวา่ 
25,000 บาท 

60 3.8042 .46823* -.08731 - -.00228 .09583 .33750* 

25,000 -นอ้ยกวา่ 
30,000 บาท 

31 3.8055 .47051* -.08503 .00228 - .09812 .33978 

30,000 -นอ้ยกวา่ 
35,000 บาท 

6 3.7083 .37240 -.18314 -.09583 -.09812 - .24167 

35,000 บาทข้ึนไป 30 3.4667 .13073 -.42481* -.33750* -.33978 -.24167 - 
รวม 373 3.6307       

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.20 จากการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดา้นรายไดต่้อเดือนของพนกังาน

กบัความแตกต่างดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน พบวา่ โดยทัว่ไปพนกังานท่ีมีรายได้
ต่อเดือนสูงจะมีคุณภาพชีวติในการท างานดีกวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่า และเม่ือพิจารณาตาม
ช่วงรายไดต่้อเดือนของพนกังานพบวา่มีคุณภาพชีวติในการท างานแตกต่างกนั จ านวน  5 คู่ ดงัน้ี  

- พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง15,000 -นอ้ยกวา่ 20,000บาทจะมีคุณภาพชีวติใน
การท างานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง9,000 -นอ้ยกวา่ 15,000บาทโดยมี
ความแตกต่างของ x  = .55554 

- พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง20,000 -นอ้ยกวา่ 25,000บาทจะมีคุณภาพชีวติใน
การท างานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง9,000 -นอ้ยกวา่ 15,000บาทโดยมี
ความแตกต่างของ x  = .46823 
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- พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง25,000 -นอ้ยกวา่ 30,000บาทจะมีคุณภาพชีวติใน
การท างานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง9,000 -นอ้ยกวา่ 15,000บาทโดยมี
ความแตกต่างของ x  = .47051 

- พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง15,000 -นอ้ยกวา่ 20,000บาทจะมีคุณภาพชีวติใน
การท างานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีรายไดต่้อเดือนสูงกวา่ 35,000 โดยมีความแตกต่างของ x  
= .42881 

- พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง20,000 -นอ้ยกวา่ 25,000บาทจะมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีรายไดต่้อเดือนสูงกวา่ 35,000 โดยมีความแตกต่างของ x  = .33750 

ตำรำงที ่4.21 การวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ควำมผูกพนัต่อ

องค์กำร 
 

N Mean Mean Difference (I -J)  
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15
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0 -
นอ้

ยก
วา่
 

20
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0 บ
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20
,00

0 -
นอ้

ยก
วา่
 

25
,00

0 บ
าท

 

25
,00

0 -
นอ้

ยก
วา่
 

30
,00

0 บ
าท

 

30
,00

0 -
นอ้

ยก
วา่
 

35
,00

0 บ
าท

 

35
,00

0 บ
าท
ขึ้น

ไป
 

9,000 -นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

136 3.2360 - -.35306* -.20230 -.32526* -.34730 -.16064 

15,000 -นอ้ยกวา่ 
20,000 บาท 

110 3.5991 .35306
* 

- .15076 .02780 .00576 .19242 

20,000 -นอ้ยกวา่ 
25,000 บาท 

60 3.4383 .20230 -.15076 - -.12296 -.14500 .04167 

25,000 -นอ้ยกวา่ 
30,000 บาท 

31 3.5613 .32526
* 

-.02780 .12296 - -.02204 .16462 

30,000 -นอ้ยกวา่ 
35,000 บาท 

6 3.5833 .34730 -.00576 .14500 .02204 - .18667 

35,000 บาทข้ึนไป 30 3.3967 .16064 -.19242 -.04167 -.16462 -.18667 - 

รวม 373 3.418
2 

      

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 จากการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดา้นรายไดต่้อเดือนของพนกังาน
กับความแตกต่างด้านความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า เม่ือพิจารณาตามช่วงรายได้ต่อเดือนของ
พนกังานพบวา่มีความความแตกต่างกนั จ านวน  2คู่ ดงัน้ี 
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- พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง15,000 -นอ้ยกวา่ 20,000บาทจะมีคุณภาพชีวติใน
การท างานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง9,000 -นอ้ยกวา่ 15,000บาทโดยมี
ความแตกต่างของ x  = .35306 

- พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง25,000 -นอ้ยกวา่ 30,000บาทจะมีคุณภาพชีวติใน
การท างานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง9,000 -นอ้ยกวา่ 15,000บาทโดยมี
ความแตกต่างของ x  = .32526 

ตำรำงที ่4.22 การวเิคราะห์ความแตกต่างดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ประสิทธิภำพใน
กำรปฏบิัตงิำน 

 

N Mean Mean Difference (I -J)  
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,00

0 บ
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35
,00

0  
บา
ท 
ขึ้น

ไป
 

9,000 -นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

136 3.7160 - -.31923* -.30067* -.21143 -.28401 -.14651 

15,000 -นอ้ยกวา่ 
20,000 บาท 

110 4.0352 .31923* - .01856 .10781 .03523 .17273 

20,000 -นอ้ยกวา่ 
25,000 บาท 

60 4.0167 .30067* -.01856 - .08925 .01667 .15417 

25,000 -นอ้ยกวา่ 
30,000 บาท 

31 3.9274 .21143 -.10781 -.08925 - -.07258 .06492 

30,000 -นอ้ยกวา่ 
35,000 บาท 

6 4.0000 .28401 -.03523 -.01667 .07258 - .13750 

35,000 บาทข้ึนไป 30 3.8625 .14651 -.17273 -.15417 -.06492 -.13750 - 
รวม 373 3.8924       

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 จากการตรวจสอบความแตกต่างดา้นรายไดต่้อเดือนของพนกังานกบั
ความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า เม่ือพิจารณาตามช่วงรายไดต่้อเดือนของ
พนกังานพบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 2คู่ ดงัน้ี 
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- พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง15,000 -นอ้ยกวา่ 20,000บาทจะมีคุณภาพชีวติท่ี
ดีกวา่พนกังานท่ีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง9,000 -นอ้ยกวา่ 15,000บาทโดยมีความ
แตกต่างของ x  = .31923 

- พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง20,000 -นอ้ยกวา่ 25,000บาทจะมีคุณภาพชีวติท่ี
ดีกวา่พนกังานท่ีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง9,000 -นอ้ยกวา่ 15,000บาทโดยมีความ
แตกต่างของ x  = .30067 

ส่วนที ่4 การทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม 
ตำรำงที ่4.23 การวเิคราะห์คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
Model ตวัแปรต้น Unstandardized 

Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 
T P 

  
B Std.Error Beta 

  

1 Constant .508 .177  2.868 .004 

 ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมพอเพียง .097 .056 .111 1.741 .083 

 ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ 

-.070 .060 -.068 -1.168 .244 

 การพฒันาความสามารถของบุคคล .230 .062 .220 3.727 .000* 

 ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน .047 .066 .053 .716 .475 

 การบูรณาการดา้นสังคม .076 .055 .071 1.386 .167 

 ธรรมนูญในองคก์าร .101 .063 .118 1.613 .108 

 ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน

กบัชีวิตส่วนตวั 

.137 .057 .145 2.416 .016* 

 ความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคม .184 .065 .189 2.847 .005* 
R=.722ª, R²=.521, Adj. R²=.511, S.E.E = .58268 

F=49.530 , Sig = .000* 

Dependent Variable : ความผกูพนัต่อองคก์าร 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่าตวัแปรอิสระ 8 ตวัมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัปานกลาง คือ .521โดยท่ีตวัแปรทั้ง 8ตวั สามารถอธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อ
องคก์ารท่ี51.1 % ดว้ยค่าความคลาดเคล่ือนของการกะประมาณ .58268 (หมายถึงความผิดพลาดท่ี
เกิดข้ึนจากการพยากรณ์โดยเฉล่ีย) และย ังพบว่ามีตัวแปรย่อย คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ประกอบดว้ย การพฒันาความสามารถของบุคคลความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกบัชีวิต
ส่วนตวั และความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัในสังคมท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสามารถเขียนสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 
สมการพยากรณ์  

Y


=  0.508 + 0.230 (การพฒันาความสามารถของบุคคล) + 0.137(ความสมดุลฯ) 
       +0.184 (ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัในสังคม) 
ค่า  b ของการพฒันาความสามารถของบุคคล (b= 0.230) หมายความวา่ เม่ือองคก์ารมีการ

พฒันาความสามารถของบุคคลเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึน 0.230เม่ือทดสอบ
ความมีนยัส าคญัพบวา่ (P<0.05) แสดงวา่ การพฒันาความสามารถของบุคคลส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ค่า b ของความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานกบัชีวิตส่วนตวั (b= 0.137) หมายความวา่ 
เม่ือความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานกบัชีวิตส่วนตวัเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองคก์าร
เพิ่มข้ึน 0.137 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ (P<0.05) แสดงวา่ ความสมดุลระหวา่งชีวิตในการ
ท างานกบัชีวติส่วนตวัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ค่า  b ของความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัในสังคม(b= 0.184) หมายความวา่ เม่ือองคก์ารมีความ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัในสังคม เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึน 0.184 เม่ือทดสอบ
ความมีนยัส าคญัพบวา่ (P<0.05) แสดงวา่ ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม 
ตำรำงที ่4.24 การวเิคราะห์คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
Model ตวัแปรต้น Unstandardized 

Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 
T P 

  
B Std.Error Beta 

  

2 Constant 1.409 .168  8.373 .000 

 ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมพอเพียง -.016 .053 -.021 -.302 .763 

 ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ 

-.018 .057 -.021 .322 .747 

 การพฒันาความสามารถของบุคคล .214 .059 .237 3.649 .000* 

 ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน -.050 .063 -.065 -.796 .427 

 การบูรณาการดา้นสังคม .168 .052 .181 3.195 .002* 

 ธรรมนูญในองคก์าร -7.105E-6 .060 .000 .000 1.000 

 ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน

กบัชีวิตส่วนตวั 

.170 .054 .208 3.155 .002* 

 ความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคม .193 .061 .229 3.145 .002* 

R=.651ª, R²=.424, Adj. R²=.411, S.E.E = .55413 

F=33.454 , Sig = .000* 

Dependent Variable :ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ตวัแปรทั้ง 8 ตวัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานต ่า คือ .424โดยท่ีตวัแปรทั้ง 8 ตวั สามารถอธิบายความผนัแปรของประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ี 41.1 % ดว้ยค่าความคลาดเคล่ือนของการกะประมาณ .55413 (หมายถึงความ
ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการพยากรณ์โดยเฉล่ีย) และยงัพบว่ามีตวัแปรย่อยของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ประกอบด้วย การพฒันาความสามารถของบุคคล,การบูรณาการด้านสังคมความสมดุล
ระหว่างชีวิตในการท างานกับชีวิตส่วนตัวและความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคมท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสามารถเขียน
สมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 
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สมการพยากรณ์  
Y


=  1.409 + 0.214(การพฒันาความสามารถของบุคคล)+0.168(การบูรณาการดา้นสังคม) 
+.0170(ความสมดุลฯ)+0.193(ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัในสังคม) 
ค่า  b ของการพฒันาความสามารถของบุคคล (b= 0.214) หมายความวา่ เม่ือองคก์ารมีการ

พฒันาความสามารถของบุคคลเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
เพิ่มข้ึน 0.214เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบว่า (P<0.05) แสดงว่า การพฒันาความสามารถของ
บุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ค่าb ของการบูรณาการดา้นสังคม (b= 0.168) หมายความวา่ เม่ือองคก์ารมีการบูรณาการ
ดา้นสังคมเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.168 เม่ือทดสอบ
ความมีนยัส าคญัพบว่า (P<0.05) แสดงว่า การบูรณาการดา้นสังคมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ค่าb ของความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานกบัชีวิตส่วนตวั (b= 0.170) หมายความวา่ 
เม่ือความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกบัชีวิตส่วนตวัเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.170 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ (P<0.05) แสดงวา่ ความ
สมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกับชีวิตส่วนตวัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ค่า  b ของความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัในสังคม(b= 193) หมายความวา่ เม่ือองคก์ารมีความ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัในสังคม เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มข้ึน 
0.193 เม่ือทดสอบความมีนัยส าคญัพบว่า (P<0.05) แสดงว่า ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัในสังคม
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ส่วนที่ 6 การทดสอบสมมติฐานความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม 

ตำรำงที ่4.25 การวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
Model ตวัแปรต้น Unstandardized 

Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 
T P 

  
B Std.Error Beta 

  

3 Constant 2.257 .139  16.234 .000 

 ความผกูพนัดา้นจิตใจ .052 .096 .064 .547 .584 

 ความผกูพนัดา้นการคงอยู่

กบัองคก์าร 

.373 .098 .426 3.825 .000* 

 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน .047 .097 .056 .480 .632 
R=.536ª, R²=.287, Adj. R²=.281, S.E.E = .61226 

F=49.464 , Sig = .000* 

Dependent Variable :ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่าตวัแปรทั้ง 3 ตวัของความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานต ่า คือ .287โดยท่ีตวัแปรทั้ง 3ตวั สามารถอธิบายความ
ผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์ารท่ี28.1 % ดว้ยค่าความคลาดเคล่ือนของการกะประมาณ .61226 
(หมายถึงความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการพยากรณ์โดยเฉล่ีย) และยงัพบวา่มีตวัแปรยอ่ยของความ
ผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่กบัองค์การมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสามารถเขียนสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 
สมการพยากรณ์  

Y


=  2.257 + 0.373(การคงอยูก่บัองคก์าร) 

ค่า  b ของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (b= 0.373) หมายความวา่ เม่ือ
พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยูก่บัองค์การเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.373เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ (P<0.05) แสดงว่า ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตำรำงที ่4.26 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิำนกำรวจิยั  ตัวแปร  

ปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชีวิต ความผกูพนั ประสิทธิภาพ 

เพศ ไม่มี ไม่มี ไม่มี 

อาย ุ มี มี มี 

สถานภาพ มี มี มี 

ระดบัการศึกษา มี มี มี 

อายงุาน ไม่มี ไม่มี ไม่มี 

รายไดต้่อเดือน มี มี มี 

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำนต่อควำมผูกพนัต่อองค์กำร ยอมรับสมมตฐิำน ปฏิเสธสมมตฐิำน 

ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมพอเพียง  / 

ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  / 

การพฒันาความสามารถของบุคคล /  

ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน  / 

การบูรณาการดา้นสงัคม  / 

ธรรมนูญในองคก์าร  / 

ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั /  

ความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคม /  

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำนต่อประสิทธิภำพ ฯ ยอมรับสมมตฐิำน ปฏิเสธสมมตฐิำน 

ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมพอเพียง  / 

ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  / 

การพฒันาความสามารถของบุคคล /  

ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน  / 

การบูรณาการดา้นสงัคม /  

ธรรมนูญในองคก์าร  / 

ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั /  

ความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคม /  

ควำมผูกพนัต่อองค์กำรต่อประสิทธิภำพ ฯ   

ความผกูพนัดา้นจิตใจ  / 

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร /  

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  / 

 



 
 

 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผล 

การวจิยัเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลการวิจยัออกเป็น 5 ส่วน โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน  
ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการทดสอบสมมติฐาน 

 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน พบว่าพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
และมีอายอุยูร่ะหวา่ง 30– นอ้ยกวา่ 40 ปี อยูใ่นสถานภาพสมรส จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มี
อายงุานระหวา่ง 1 –นอ้ยกวา่ 3  ปี และไดรั้บค่าตอบแทนต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 9,000-นอ้ยกวา่ 15,000 
บาท  
 ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างาน
ในภาพรวมของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุดคือ คุณภาพชีวิตดา้นการบูรณา
การสังคม การพฒันาความสามารถส่วนบุคคล ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความ
สมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั ความเก่ียวพนัธ์กบัสังคมและความกา้วหนา้และมัน่คง
ในงานอยู่ในระดบัมาก  และคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอและ
ธรรมนูญในองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่าพนักงานมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือดา้น
การคงอยูก่บัองคก์าร ดา้นบรรทดัฐานและดา้นจิตใจตามล าดบั   
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ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเ ก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่าพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา / ค่าใชจ่้าย และดา้น
ปริมาณงาน ตามล าดบั 

ส่วนที ่5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัเพื่อทดสอบสมมติฐาน แบ่งออกไดด้งัน้ี 
สมมติฐำนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนั

ต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 
1.1 เพศ จากการศึกษาพบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความ

ผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

1.2 อำยุ จากการศึกษาพบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาถึงความ
แตกต่างในช่วงอาย ุพบวา่ พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 50 ปีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

1.3 สถำนภำพ จากการศึกษาพบว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรม
ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาถึงความ
แตกต่างของสถานภาพ พบวา่ พนกังานท่ีสถานภาพสมรสมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

1.4 ระดับกำรศึกษำ จากการศึกษาพบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือ
พิจารณาถึงความแตกต่างของระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด 

1.5 อำยุงำน จากการศึกษาพบวา่ อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

1.6 รำยได้ต่อเดือน จากการศึกษาพบว่า รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือ
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พิจารณาถึงความแตกต่างของรายไดต่้อเดือน พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 15,000-
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

สรุปได้ว่าปัจจยัส่วนบุคคลเฉพาะอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือนท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคมแตกต่างกนั 

สมมติฐำนที ่2 คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
คุณภาพชีวิตในการท างานเฉพาะด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล ความสมดุล

ระหว่างชีวิตในการท างานกบัชีวิตส่วนตวัและความเก่ียวพนัธ์กนัในสังคมมีผลต่อความผูกพนั
องคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐำนที ่3 คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
คุณภาพชีวิตในการท างานเฉพาะด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล ความสมดุล

ระหวา่งชีวติ การบูรณาการดา้นสังคม ในการท างานกบัชีวติส่วนตวัและความเก่ียวพนัธ์กนัในสังคม 
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐำนที ่4 ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ความผูกพนัต่อองคก์ารเฉพาะความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
5.2 อภิปรำยผล  
 การวิจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม มีประเด็นใน
การอภิปราย ดงัน้ี 

1. พนกังานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 

ผลงานวิจยัของของณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) และ อุสุมา ศกัด์ิไพศาล (2556) ท่ีพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากสูง อาจเป็นไปได้ว่า
พนักงานมีการรับรู้ว่าองค์การมีแนวทางในการปฏิบัติกับพนักงานท่ีดีและให้ความส าคัญต่อ
สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน ความร่วมมือในการปฏิบติังานระหวา่งพนกังาน อีกทั้ง
การช่วยเหลือในการปฏิบติังาน การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีปลอดภยั การส่งเสริม
พนกังานใหมี้ความรู้ความสามารถและพฒันาศกัยภาพในการท างานให้กบัพนกังานทั้งยงัส่งผลท่ีดี
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานทั้งส่วนบุคคลและครอบครัวของพนกังานอย่างมีความสุขรวมไปถึง
การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกบัชีวิตส่วนตวั แต่ปัญหาด้านค่าตอบแทนท่ีไม่
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เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบนัคุณภาพชีวิตในการท างานและธรรมนูญในองค์การท่ีอยู่ใน
ระดบัปานกลาง อาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของพนกังานไดเ้หมือนกนั โดย
สังเกตได้จากข้อค าถามท่ีพนักงานให้ระดับความคิดเห็นท่ีต ่าท่ีสุด ได้แก่ ข้อ 1.  ท่านได้รับ
ค่าตอบแทนทุกรูปแบบอยา่งเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั x  = 3.36 ขอ้ 14. ท่าน
คิดวา่วธีิการเล่ือนต าแหน่งพนกังานในบริษทัมีความโปร่งใสและยติุธรรม x   = 3.39  

2. พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 

งานวิจยัของ วารุณี แดบสูงเนิน (2554) ท่ีพบว่า พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใน
ระดบัปานกลางอาจเป็นไดว้า่ พนกังานอาจมีความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและอยากท่ี
จะปฏิบติังานให้กบัองค์การด้วยความทุ่มเทในการปฏิบติังาน แต่ไม่ได้ยืนยนัว่าพนักงานจะคง
ปฏิบติังานให้กบัองคก์ารต่อหากเกิดความรู้สึกท่ีส่งผลกระทบต่อจิตใจหรือการปฏิบติังานท่ีกดดนั
ในดา้นต่าง ๆ เช่น การท่ีบริษทัอ่ืนให้ค่าตอบแทนท่ีสูง หรือ จูงใจกวา่ปัจจุบนั หรือนโยบายท่ีส่งผล
กระทบต่อตวัพนกังานอาจท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีอยากจะเปล่ียนท่ีท างานได ้โดยสังเกตได้
จากค่าเฉล่ียในแบบสอบถามจะพบวา่ ขอ้ 7. ถึงแมว้า่มีบริษทัอ่ืนจะให้ผลตอบแทนท่ีสูงกวา่ท่ีบริษทั
แห่งน้ีแต่ท่านก็ไม่คิดจะลาออกจากบริษทัแห่งน้ี x  = 3.17 และ ขอ้ 10. ท่านไม่คิดจะลาออกจาก
บริษทัแห่งน้ีเพราะมีความรู้สึกผกูพนัต่อคนในบริษทัแห่งน้ี x  = 3.16 ซ่ึงค่อนขา้งต ่าเม่ือเทียบกบัขอ้
อ่ืน ๆ   

3. พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
งานวิจยัของธนพล แสงจนัทร์ (2556) ท่ีพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มากเช่นกนั อาจเป็นไปไดว้า่พนกังานต่างให้ความส าคญัต่อการปฏิบติังานในดา้นประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอย่างมากทั้ งในคุณภาพของงาน ปริมาณงานท่ีได้รับ เวลาและค่าใช้จ่าย เพื่อท่ี
พนกังานจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีคุณภาพและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยท่ีปริมาณงานท่ี
ได้รับต้องมีความเหมาะสมต่อเวลา ค่าใช้จ่ายท่ีองค์การมอบหมายเพื่อให้งานท่ีออกมามี
ประสิทธิภาพสูงสุด   

4. อายมีุผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคมสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของวารุณี แดบสูงเนิน (2554) ท่ีพบว่า พยาบาลท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร การเสริมสร้างพลงัในงานและคุณภาพการให้การบริการท่ีแตกต่าง
กนั และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั โดยกรณีกลุ่มตวัอย่างน้ี พบอีกว่าพนกังานท่ีมีอายุ
มากกวา่ 50 ปีมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร ประสิทธิภาพใน
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การปฏิบติังานมากกวา่พนกังานทุกกลุ่มอาย ุอาจเน่ืองมาจากพนกังานท่ีมีอายุมากกวา่ 50 ปี อายุมาก
เขา้สู่วยัเกษียณ ผา่นโลกมามาก ผา่นชีวิตมามาก เขา้ใจชีวิตวา่คนเราตอ้งแก่ ตอ้งเจ็บ ตอ้งตาย ไม่ได้
มีชิวติทั้งหมดเพื่องานท่ีตอ้งท าแต่ยงัมีครอบครัว ยงัมีสังคม ยงัมีส่ิงท่ีอยากท า ไปจนถึงชีวิตส่วนตวั
ท่ีล้วนแล้วแต่ตอ้งให้เวลากบัส่ิงเหล่าน้ี จึงให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่า
พนักงานในกลุ่มอายุอ่ืน ๆ นอกจากนั้นพนักงานท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปีข้ึนไปผ่านการคงอยู่กบั
องคก์ารมานาน เลยวยัท่ีจะเปล่ียนงานแลว้ การเปล่ียนงานเป็นเร่ืองยากล าบากของพนกังานในกลุ่ม
น้ี จึงไม่คิดเปล่ียนงานแลว้ท าให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การมากกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ 
และท าใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานองคก์ารปัจจุบนัมากท่ีสุด 

5. สถานภาพของพนกังานมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และ
โทรคมนาคม ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของวารุณี แดบสูงเนิน (2554) ท่ีพบว่า พยาบาลท่ีมี
สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร การเสริมสร้างพลงัใน
งานและคุณภาพการให้การบริการแตกต่างกนั  และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของทิวา ปฏิญาณสัจ 
(2553) ท่ีพบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 
นอกจากน้ียงัพบว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพ
อ่ืน ๆ ทั้ ง น้ีอาจเน่ืองมาจาก สถานภาพสมรสคือการมีครอบครัวท่ีต้องมีภาระรับผิดชอบ
นอกเหนือจากหนา้ท่ีการงาน มีค่าใช้จ่ายท่ีเพิ่มมากข้ึนจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งปฏิบติังานให้กบัองค์การ
เพื่อหารายได้เข้าสู่ครอบครัวให้เพียงพอกับค่าใช้จ่ายท่ีเพิ่มข้ึน ดังนั้ นจึงมีความคิดเห็นท่ีให้
ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีมากกวา่พนกังานสถานภาพอ่ืน ๆ  

6. การศึกษาของพนกังานมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และ
โทรคมนาคม โดยพบวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานมากกว่า
กลุ่มพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากเป็นงานในโรงงานอุตสาหกรรมโดย
ส่วนใหญ่ท างาน 6 วนัต่อสัปดาห์อาจจะไม่เหมาะกบัวุฒิท่ีสูงกวา่ปริญญาตรีเพราะคนกลุ่มน้ีอาจคิด
ว่าเรียนสูง เงินเยอะ งานสบาย ท าให้ความผูกพนัต่อองค์การวุฒิท่ีสูงกว่าปริญญาตรีมีน้อยกว่า 
พร้อมจะหางานใหม่เม่ือไม่พอใจในงานเดิม เน่ืองจากวฒิุท่ีสูงกวา่อาจจะมีโอกาสในการหางานใหม่ 
องคก์ารใหม่ไดม้ากกวา่ รวมไปถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานก็นอ้ยกวา่อีกดว้ย 
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7. รายไดต่้อเดือนของพนกังานมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 

และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยพบวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 9,000 -นอ้ยกวา่ 15,000 
บาทมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด หรือน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ 
ทั้งหมด ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากรายไดต่้อเดือนของพนกังานเป็นแรงจูงใจในการท างาน อีกทั้งยงัส่งผล
ถึงทศันคติต่อองคก์ารในการรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ซ่ึงอาจ
ส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ารความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานอีกด้วย เพราะรายได้ท่ีไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพท่ีถีบตวัสูงข้ึนในยุค
ปัจจุบนัยอ่มมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกต่อองคก์ารท่ีลดลงซ่ึงอาจท าให้ลาออกจาก
งานไปหางานท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีสูงกวา่ไดง่้าย ไปจนถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีลดต ่าลง
อยา่งแน่นอน 

8. คุณภาพชีวติในการท างานเฉพาะดา้นการพฒันาความสามารถ ความสมดุลระหวา่ง 
ชีวติในการท างานกบัชีวติส่วนตวัและความเก่ียวพนัธ์กนัในสังคมท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของจุฑาพร กบิลพฒัน์ (2554) ท่ีพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นไปในทิศทางเดียวกนัและอยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเน่ืองมาจากความ
ผกูพนัต่อองคก์ารยอ่มเกิดจากการท่ีองคก์ารให้ความส าคญัต่อนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานให้กบัพนกังาน เช่น การพฒันาความสามารถของพนกังาน และเพิ่มศกัยภาพให้พนกังานมี
ประสิทธิภาพในการท างาน อีกทั้งการเพิ่มโอกาสให้แก่ผูป้ฏิบติังานได้ใช้ฝีมือพฒันาทกัษะและ
ความรู้ของตนเองรวมทั้งความท้าทายในงานท่ีได้รับมอบหมายซ่ึงจะมีผลให้ผูป้ฏิบติังานได้มี
ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและมีความรู้สึกทา้ทายจากการท างานของตนเอง โดยคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคลมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเน่ืองมาจาก คนเป็นปัจจยัหลักท่ีจะท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ ซ่ึงเคร่ืองมือหลกัในการสร้างคนคือการพฒันาศกัยภาพของพนกังานดว้ยกระบวนการ
ต่าง ๆ อาทิ การพฒันาทกัษะในการใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ การเพิ่มขีดความสามารถและทกัษะใน
การท างานของพนกังาน การอบรมในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร เป็นตน้ ดงันั้นการพฒันา
ความสามารถของพนกังานจึงเป็นเคร่ืองยนืยนัถึงความพึงพอใจในการท างานหรือสร้างความผูกพนั
ต่อองคก์ารในการท างานเพื่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี (2558) 
ท่ีพบว่าการพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชีพมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ส่วนคุณภาพชีวติในการท างานดา้นการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานกบัชีวิต
ส่วนตวั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  อาจ
เน่ืองมาจากการท างานของบุคคลหน่ึงควรมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทน้ี
เก่ียวกบัการแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงความมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของ
บุคคลและเวลาของครอบครัว รวมทั้งความกา้วหน้าและการไดรั้บความดีความชอบจากนโยบาย
ขององคก์าร เพื่อสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งดา้นจิตใจ บรรทดัฐานและการคงอยูต่่อองคก์าร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของวรวรรณ ตอววิฒัน์ (2555) ท่ีพบวา่คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โดยมีปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนบุคคล และสอดคล้องกับผลงานวิจยัของกิตติพงศ ์
สุวรรณมาโจ (2556) ท่ีพบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติการท างานดา้นความสมดุลของชีวิตการท างาน
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกันซ่ึงมีระดับ
ความสัมพนัธ์กนัค่อนขา้งปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ทา้ยสุด คุณภาพชีวติในการท างานดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน อาจเน่ืองมาจากการท่ีพนกังานรับรู้ถึงนโยบายกิจกรรมขององคก์ารท่ีมีต่อ
สังคม ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้วา่ หน่วยงานของตนมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมในดา้น
การผลิต การก าจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด การฝึกการปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อสังคมและอ่ืน ๆ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ศศิ
มา มหาสารินันทน์ (2558) ท่ีพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัใน
สังคมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอาจเป็นเพราะสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
องค์การในสังคมไทยนั้นมีการท างานท่ีคล้ายคลึงกนั มีความสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงานท่ีมีความ
เก่ียวข้อง ซ่ึงอาจจะมีจากพื้นฐานลักษณะนิสัยของคนไทยท่ีมีมาจากครอบครัวใหญ่ และให้
ความส าคญัในเร่ืองของความความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ด สนิทสนมระหวา่งบุคคลและปัจจยัแวดลอ้ม 
ดงันั้นการท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานในดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัในสังคมหลาย
งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกนัน้ีเป็นการช้ีให้เห็นวา่ ภายใตก้รอบการท างานไม่ว่าจะเป็นงานลกัษณะท่ี
แตกต่างกนั แต่ปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจจนก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานก็มีลกัษณะท่ี
คล้ายคลึงกัน ภาพลักษณ์ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหน่วยงานย่อมสร้างให้เกิดความพึงพอใจ
เช่นเดียวกนั ซ่ึงอาจจะมองไดถึ้งลกัษณะสังคมการท างานโดยรวมของไทยท่ีใหค้วามส าคญัต่อการมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างตนและผูอ่ื้นและสอดคลอ้งกบัแนวคิดของทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของ Maslow (1943) ท่ีวา่มนุษยต์อ้งการเป็นท่ียอมรับและยกยอ่ง (Esteem Needs) มีความตอ้งการ
ของตวับุคคลท่ีจะรู้สึกว่าตนเองมีประโยชน์และมีคุณค่าในสังคม ดงันั้นลกัษณะงานท่ีสามารถ
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ตอบสนองต่อความตอ้งการของพนักงาน และสามารถสร้างความภูมิใจให้แก่พนักงานจากการ
ท างานว่าตวัพนกังานนั้นไดก่้อประโยชน์ต่อสังคมโดยตรง หรือทางออ้มผ่านภาพลกัษณ์องค์การ 
เป็นส่วนท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานเช่นกนั 

9. คุณภาพชีวติในการท างานเฉพาะดา้นการพฒันาความสามารถ การบูรณาการ ความ 
สมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกับชีวิตส่วนตัวและความเก่ียวพันธ์กันในสังคมมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้นเกิดจากการ
ท่ีพนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ในปริมาณงาน เวลาและใชเ้งินไปอยา่งเหมาะสม ดงันั้นการ
พฒันาความสามารถของพนกังานใหไ้ดต้ามความตอ้งการขององคก์าร เพิ่มความทา้ทายในงาน และ
สร้างศกัยภาพในการปฏิบติังานยอ่มเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของณัฐพร ฉายประเสริฐ (2557) ท่ีพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีผลเชิง
บวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของกิตติคุณ ซ่ือสัตยดี์ (2557) ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวก  
 การบูรณาการทางสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อาจเน่ืองมาจากความมุ่ง
หมายของการบูรณาการทางสังคม คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ตนประสบความส าเร็จและมี
คุณค่า จะมีผลต่อบุคคลนั้นในด้านความเป็นอิสระจากอคติ ความรู้สึกว่ามีการเปล่ียนแปลงไป
ในทางท่ีดีข้ึนกวา่เดิม ย่อมเป็นการสร้างแรงจูงในให้กบัพนกังานในการปฏิบติังานให้กบัองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ   Shno Mohammadi  (2016) ท่ีพบว่า
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
ใน Bonyad organization โดยเฉพาะดา้นของการพฒันาขีดความสามารถของมนุษย ์การบูรณาการ
ทางสังคมและธรรมนูญในองค์การกบัผลการปฏิบติังานของพนักงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

            ส่วนด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน อาจเน่ืองมาจากพนักงานคาดหวงัในนโยบายขององค์การควรในการความส าคญักบั
ความตอ้งการของพนกังาน ไม่เพียงแต่การมอบหมายหน้าท่ี การดูแลหรือการรักษาไว ้แต่ความ
สมดุลในชีวิตการท างานยงัมีอิทธิพลต่อความรู้สึกและช่วยให้พนกังานท างานไดดี้ข้ึน อีกทั้งความ
สมดุลในการท างานและความชีวติส่วนตวัท าใหต้วัพนกังานไม่เกิดความกงัวลใจในทางใดทางหน่ึง
ซ่ึงอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการท่ีปัจจัยดังกล่าวส่งผลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพยอ่มแสดงวา่ การท่ีพนกังานไดรั้บรู้ถึงคุณภาพชีวิตในดา้นดงักล่าวย่อมเป็นการเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ Parkash Vir Khatri (2013) ท่ี
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พบว่า การมีชีวิตการท างานท่ีสมดุลมีส่วนสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
องค์การและสามารถใชไ้ดผ้่านความพยายามร่วมกนัของพนกังานและนายจา้ง และสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของของ  Shno Mohammadi (2016) ท่ีพบว่ามีความสัมพนัธ์กนัระหว่าง คุณภาพชีวิต
ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวักบัผลการปฏิบติังานของพนกังานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05                                                                                                                                      
             สุดทา้ยดา้นความเก่ียวพนัธ์กบัสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
เน่ืองมาจากการท่ีพนักงานรับรู้ว่าองค์การมีแนวทางหรือวิธีการปฏิบติัอย่างไรต่อส่ิงแวดล้อม
ภายนอก อาทิ ชุมชนรอบขา้ง หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อความเต็มใจหรือความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสิรินนัท ์เกษมธาดาศกัด์ิ
(2560) ท่ีพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี  

10. ความผกูพนัต่อองคก์ารเฉพาะดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบติังาน ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการท่ีพนกังานมีความรู้สึก
ผูกพนัต่อองคก์ารมีความตอ้งการปฏิบติังานให้กบัองค์การ ยอ่มส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน หรือเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกในบริษทันั้น เม่ือคนมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างานพยายาม
ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้าย  หรือเปล่ียนสถานท่ีท างาน จึงท าให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของประภาพรรณ  
พนนัเภาว ์ (2557) ท่ีพบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความปรารถนาท่ีจะท างานในองคก์าร ความ
ตอ้งการมีส่วนร่วม การเสียสละและท าทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะทีไ่ด้กำรวจัิยคร้ังนี ้
1.1  ผูบ้ริหารควรพิจารณาค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรมให้เพียงพอกบัค่าครองชีพท่ี

ถีบตวัสูงข้ึนมากให้กบัพนกังาน เน่ืองจากการท่ีพนกังานโดยส่วนมากมีสถาภาพสมรสยอ่มท าให้มี
ภาระค่าใช้จ่ายในการด าเนินชีวิตสูงข้ึนกว่าปกติ อีกทั้ งการสร้างนโยบายท่ีเหมาะสมส าหรับ
พนกังานยอ่มมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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1.2  ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัต่อการด าเนินการดา้นความมีธรรมนูญในองค์การเพื่อให้
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานดีข้ึน อีกทั้งยงัเป็นการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

1.3  ผูบ้ริหารควรท่ีก าหนดนโยบายหรือหาวิธีการสร้างความผูกพนัต่อองค์การให้กับ
พนกังาน เช่น การสร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังาน การท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หน่ึงในการขบัเคล่ือนองคก์าร และมาตรการอ่ืน ๆ ท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 

1.4  ผูบ้ริหารควรให้พนกังานท่ีมีอายุ 50 ปีข้ึนไปซ่ึงมีอยูจ่  านวนนอ้ย 16 คน หรือร้อยละ 4.3 
เท่านั้นหมุนเวียนงานมาเป็นผูส้อนงาน หรือเป็นพี่เล้ียงให้กบัพนกังานใหม่ รวมไปจนกระทัง่เป็น
วิทยากรภายในกรณีท่ีพนักงานคนไหนมีความสามารถในการถ่ายทอดให้กบัพนักงานกลุ่มอาย ุ     
อ่ืน ๆ เพื่อถ่ายทอดความรู้สึก ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารของตน ไปจนแนวคิด ความรู้ต่าง ๆ มากกวา่จะ
ลงปฏิบติัเองซ่ึงน่าจะประโยชน์ต่อองคก์ารโดยภาพรวมมากกวา่จะเป็นผูป้ฏิบติังานเอง 

1.5  องคก์ารมีพนกังานโดยส่วนใหญ่อยูใ่นสถานภาพสมรส คือ จ านวน 210 คน หรือ ร้อยละ 
56.3 ซ่ึงผลวจิยัพบวา่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและ
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีมากกว่าสถานภาพกลุ่มอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นผลดีต่อองค์การโดยภาพรวม 
ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญักับพนักงานกลุ่มน้ีให้มาก ทั้งการดูแลเร่ืองค่าตอบแทน โดยเปิด
โอกาสให้พนักงานกลุ่มน้ีท างานล่วงเวลาทั้งในวนัท างานปกติ หรือ ท างานในวนัหยุดท่ีไม่ผิด
กฎหมายแรงงาน กรณีมีค าสั่งซ้ือมาก ผลิตสินคา้ไม่ทนัตามกรอบเวลาปกติ เพราะพนกังานกลุ่มน้ี
ตอ้งการหารายไดเ้พิ่ม รายไดเ้สริมเพื่อน าไปจุนเจือครอบครัว หรือดูแลสวสัดิการของพนกังานกลุ่ม
น้ีให้ดีโดยเฉพาะสวัสดิการท่ี เก่ียวกับครอบครัว อาทิ การรับดูแลเด็กเล็กท่ีท างาน การมี
ทุนการศึกษาบุตร เป็นตน้ เน่ืองจากสามารถช่วยลดความกงัวลดา้นชีวิตครอบครัวของพนกังานเป็น
การเพิ่มคุณภาพชีวติในการท างานท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารและเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานใหก้บัองคก์ารดว้ยในท่ีสุด  

1.6  องคก์ารมีพนกังานโดยส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ  านวน 196คน หรือ 
ร้อยละ 52.5 ซ่ึงผลวิจยัพบว่ามีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อ
องคก์ารและประสิทธิภาพในการท างานท่ีมากกวา่กลุ่มการศึกษาระดบัอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นผลดีต่อองคก์าร
โดยภาพรวม ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญักบัพนักงานกลุ่มการศึกษาระดบัปริญญาตรีให้มาก 
อาทิ การสรรหาและการ คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานในองค์การ ควรเน้นรับเฉพาะวุฒิการศึกษาใน
ระดบัปริญญาตรี ไม่จ  าเป็นตอ้งรับวุฒิท่ีสูงกวา่เพราะองคก์ารเป็นงานในโรงงานอุตสาหกรรมโดย
ส่วนใหญ่ท างาน 6 วนัต่อสัปดาห์อาจจะไม่เหมาะกบัวุฒิท่ีสูงกวา่ปริญญาตรีเพราะคนกลุ่มน้ีอาจคิด
วา่เรียนสูง เงินเยอะ งานสบาย ในขณะเดียวกนัองคก์ารตอ้งจ่ายเงินเดือนซ่ึงเป็นตน้ทุนขององคก์าร
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ให้กบัวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรีนอ้ยกวา่วุฒิท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี ความผูกพนัต่อองคก์ารวุฒิ
ท่ีสูงกว่าปริญญาตรีมีน้อยกว่า พร้อมจะหางานใหม่เม่ือไม่พอใจในงานเดิม เน่ืองจากวุฒิท่ีสูงกว่า
อาจจะมีโอกาสในการหางานใหม่ องค์การใหม่ได้มากกว่า รวมไปถึงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานก็นอ้ยกวา่อีกดว้ย 

1.7  ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัต่อนโยบายในการพิจารณาค่าตอบแทนของพนักงานท่ี
ยติุธรรมเหมาะสมและเพียงพอใหก้บัพนกังานอนัจะส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน อีก
ทั้ งยงัเป็นการเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 9,000 – นอ้ยกวา่ 15,000 บาท จึงควรเปิดโอกาสให้พนกังานกลุ่มน้ี
ท างานล่วงเวลาทั้งในวนัท างานปกติ หรือ ท างานในวนัหยุดท่ีไม่ผิดกฎหมายแรงงาน กรณีมีค า
สั่งซ้ือมาก ผลิตสินคา้ไม่ทนัตามกรอบเวลาปกติ เพราะพนักงานกลุ่มน้ีตอ้งการหารายได้เพิ่มให้
เพียงพอกบัค่าครองชีพท่ีเป็นอยู ่

1.8  ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการลดความแตกต่างหรือความเหล่ือมล ้าของปัจจยัส่วน
บุคคลต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึก ทศันคติและแสดงออกมาไปในแนวทางเดียวกนัเพื่อ
ผลประโยชน์โดยรวมต่อองค์การ ด้วยการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ของพนกังาน การ
สร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกบันโยบาย การส่ือสารท่ีชดัเจนและสร้างความ
เขา้ใจให้กบัพนักงานในนโยบายต่าง ๆ และการให้พนักงานทุกกลุ่มได้ร่วมสร้างนโยบายหรือ
แนวทางปฏิบติัภายในองคก์ารเพื่อลดความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล  

1.9  ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานโดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งในดา้นการพฒันาความสามารถส่วนบุคคล การบูรณาการดา้นสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานกบัชีวิตส่วนตวัและความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัในสังคมให้กบัพนกังาน รวมไปถึงการ
ดูแลช่วยเหลือพนกังานทั้งในดา้นหนา้ท่ีการงานและชีวิตส่วนตวัของพนกังานเท่าท่ีจะช่วยเหลือได้
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน สร้างความเช่ือมัน่และความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร เกิดความพึงพอใจ
ในการท างานอีกทั้งยงัท าให้พนกังานเกิดความเช่ือมัน่และยอมรับในการด าเนินกิจการขององคก์าร 
เน่ืองจากการท่ีองค์การให้ความส าคญัต่อการปฏิบติังานของพนักงาน เพื่อเป็นแรงกระตุ้นให้
พนักงานปฏิบติังานเพื่อองค์การ จนพนักงานรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ ท าให้พนักงานเต็มใจท่ีจะ
ท างานเพื่อองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์การ และเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งคุณภาพ ปริมาณเวลาค่าใช้จ่ายและเป็นการสร้างวฒันธรรม
องคก์ารท่ีดีอนัจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งสูงสุด  

1.10  ผูบ้ริหารควรเพิ่มความผูกพนัต่อองค์การโดยเฉพาะด้านการคงอยู่กบัองค์การให้กบั
พนกังานอาทิ มีการจูงใจดว้ยการให้รางวลัทั้งวตัถุ เงินทอง และ รางวลัทางดา้นจิตใจ โล่ประกาศ
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เกียรติคุณ ส าหรับพนกังานท่ีท างานมานานเป็นช่วงระยะเวลาต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ือง 5 ปี 10 ปี 15 ปี 
20 ปี ดว้ยการใหร้างวลัท่ีจูงใจมากข้ึนเม่ือพนกังานคงอยูก่บัองคก์ารนานข้ึน เป็นตน้ 

1.11 ผูบ้ริหารควรดึงศกัยภาพในการท างานของพนักงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ใน
ดา้นการปฏิบติังานโดยควรค านึงถึงขีดความสามารถ และค่าใชจ่้ายท่ีมีความเหมาะสมตามกฎหมาย
แรงงาน เพื่อใหพ้นกังานไดเ้กิดความทา้ทายในหนา้ท่ีการงานและเป็นแรงผลกัดนัในการท างานเพื่อ
องคก์าร 

1.12  ผูบ้ริหารควรท่ีจะก าหนดนโยบายหรือแผนงานประจ าปีท่ีชัดเจนในการสร้างหรือ
พฒันาความสามารถของบุคลการในดา้นต่าง ๆ เพื่อเป็นการเพิ่มขีดความสามารถของพนกังานและ
สร้างความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นการยอมรับ  

1.13  ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นบูรณาการดา้นสังคม เป็น
ส่ิงท่ีองคก์ารจะตอ้งสร้างใหเ้กิดการเป็นท่ียอมรับในส่วนของบุคลการภายในองคก์าร เช่น การสร้าง
ความสัมพนัธภาพระหว่างพนักงานในองค์การ การได้รับความช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อน
ร่วมงานในการท างาน จะมีผลต่อพนกังานในดา้นความรู้สึกและทศันคติท่ีมีต่อองค์การและเพิ่อ
นร่วมงานในทางท่ีดี ซ่ึงจะส่งผลในการการสร้างแรงจูงใจ และแรงผลกัดนัให้กบัพนกังานในการ
ปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

1.14  ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิต
การท างานกับชีวิตส่วนตวั เป็นตวัแปรท่ีส าคญัในท างานของพนักงาน เน่ืองจากพนักงานโดย
ส่วนมากมีสถานภาพสมรส มีครอบครัวหรือมีภาระทางดา้นครอบครัวนอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บ 
ดงันั้นการท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อการสร้างความสมดุลในชีวิตส่วนตวัและหนา้ท่ีการงานของ
พนกังาน เช่น การไม่รบกวนพนกังานนอกเหนือจากเวลางาน หรือการให้ความส าคญัต่อครอบครัว
ของพนกังานยอ่มก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

1.15  ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์
กบัสังคม เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งสร้างใหเ้ป็นท่ียอมรับในสังคมภายนอกดว้ยการจดักิจกรรม
ท่ีมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม เช่น ในดา้นการผลิต การก าจดัของเสีย การลดขยะ การช่วยเหลือ
ชุมชนโดยรอบ เป็นตน้ ดงันั้น ผูบ้ริหารรควรท่ีจะให้พนกังานทุกคนในองค์การไดมี้ส่วนร่วมใน
กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมเหล่าน้ี เพื่อสร้างการยอมรับทั้งภายในองค์การและภายนอก
องคก์ารซ่ึงจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอีกดว้ย 
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2. ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรวจัิยคร้ังต่อไป 
2.1 ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของพนกังานในสายงานอ่ืน ๆ หรือระหวา่งพนกังานฝ่าย

ปฏิบติัการกบัพนกังานอ่ืน ๆ ในองคก์าร เน่ืองจากองคก์ารมิไดมี้เฉพาะพนกังานท่ีปฏิบติังานในฝ่าย
ปฏิบติัการเท่านั้น ดงันั้น องคก์ารควรจะทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน อนัจะ
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

2.2  ควรศึกษาเพิ่มเติมในแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานเพื่อเป็น
แรงจูงในในการท างานและสร้างความพึงพอใจในการท างาน  พร้อมดึงศกัยภาพของพนกังานใน
การท างานใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด 

2.3  ควรศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังานทั้งในดา้นค่าตอบแทน 
ท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงินเพื่อน าผลท่ีไดม้าประยุกต์ใชใ้นการสร้างนโยบายหรือแนวทางใน
การประกอบกิจการขององคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2.4  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมหรือสร้างให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์การ เพื่อสร้างให้
พนกังานมีความรักและผกูพนัและรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

2.5  ควรศึกษาถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีคาดวา่จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
เช่น แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอในการท างาน ระดบัความเครียดของพนกังานเพื่อหาแนว
ปัจจยัท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานและขององคก์าร 

2.6  ควรมีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานหรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของอุตสาหกรรมอ่ืน 
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แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยั 
    เร่ือง   “คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม” 
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แบบสอบถำม 
 

เร่ือง   “คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม” 

 
เรียน ผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์
และโทรคมนาคม โดยแบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี  1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป                               จ  านวน  8  ขอ้ 
ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน          จ  านวน 16 ขอ้ 
ส่วนท่ี  3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร               จ  านวน 10 ขอ้ 
ส่วนท่ี  4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  จ านวน  8 ขอ้ 

 การตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีเพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใช้ในงานวิจยัให้เห็นถึงความส าคญัของ
คุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคมภาพรวมเท่านั้ น ดังนั้ น จึงไม่มี
ผลกระทบต่อท่านและบริษทัท่ีท่านปฏิบติังานอยูแ่ต่ประการใด ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรด
ตอบแบบสอบถามน้ีใหค้รบถว้นทุกขอ้ท่ีตรงกบัขอ้มูลและความคิดเห็นของท่าน  

ขอขอบพระคุณท่านในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีเป็นอยา่งยิง่ครับ 
 
 
 
         ขอแสดงความนบัถือ 
     ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ 
          ผูว้จิยั             
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แบบสอบถำม 
 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถำมเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  
ค ำช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง [   ] หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความ
เป็นจริงมากท่ีสุด  

1. เพศ     [   ]  ชาย    [   ]  หญิง  
2.  อาย ุ 

[   ]  ต  ่ากวา่ 22 ปี   [   ]  22 – นอ้ยกวา่ 30 ปี  [   ]  30 – นอ้ยกวา่ 40 ปี  
[   ]  40 – นอ้ยกวา่ 50 ปี  [   ]  มากกวา่ 50 ปี  

3. สถานภาพ 
[   ]  โสด     [   ]  สมรส    
[   ]  หยา่ร้าง / หมา้ย  

4. การศึกษา 
[   ]  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    [   ]  ปริญญาตรี  
[   ]  สูงกวา่ปริญญาตรี   [   ]   อ่ืน ๆ .......................... 

5. อายงุาน (ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารน้ี)  
[   ]     ต  ่ากวา่ 1 ปี   [   ]   1 – นอ้ยกวา่ 3 ปี     [   ]    3 – นอ้ยกวา่ 6 ปี  
[   ]     6 – นอ้ยกวา่ 9 ปี  [   ]   9 – นอ้ยกวา่ 12 ปี        [   ]   12 – นอ้ยกวา่ 15 ปี   
[   ]     15 – นอ้ยกวา่ 18 ปี [   ]   18 – นอ้ยกวา่ 21 ปี      [   ]   21 ข้ึนไป   

6. รายไดปั้จจุบนัต่อเดือน  
[   ]     9,000-  นอ้ยกวา่ 15,000 บาท [   ]      15,000 – นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 
[   ]     20,000 – นอ้ยกวา่ 25,000 บาท [   ]      25,000 – นอ้ยกวา่ 30,000 บาท          

 [   ]     30,000 – นอ้ยกวา่ 35,000 บาท [   ]      35,000 บาทข้ึนไป  
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ค ำช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง [   ] ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด  
ส่วนที ่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

ข้อ ข้อควำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนทุกรูปแบบอยา่งเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในสภาพ

เศรษฐกิจปัจจุบนั 
     

2. หน่วยงานของท่านมีการดูแลรักษาสภาพแวดลอ้ม สถานท่ีท างานให้
ความสะอาด ปลอดภยั ไม่มีมลพิษต่อสุขภาพอยูเ่สมอ 

     

3. งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่ป็นงานน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ ช่วยให้
ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการท างาน 

     

4. ท่านรู้สึกวา่บริษทั ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท า รวมถึงรายไดท่ี้ไดรั้บอยูมี่
ความมัน่คง 

     

5. ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ      
6. ท่านมีความรู้สึกวา่ไดรั้บการประเมินผลการท างานท่ีโยงไปสู่การได้

ค่าตอบแทนเป็นไปอยา่งยติุธรรม 
     

7. ท่านรู้สึกพอใจกบัเวลาในการท างานและเวลาวา่งส่วนตวักบัเวลาของ
ครอบครัว 

     

8. ท่านไดรั้บโอกาสเขา้ร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของบริษทัอนัเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

     

9. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนในการท างานเหมาะสม ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบ
กบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั 

     

10. หน่วยงานของท่านมีมาตรการหรือกฎระเบียบท่ีชดัเจนในการจดัสภาพ
การท างานใหป้ลอดภยัป้องกนัอุบติัเหตุและสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริม
สุขภาพ 

     

11. งานของท่านไดใ้ชฝี้มือในการท างาน เกิดความรู้สึกทา้ทายและมีคุณค่า
ในการท างาน 

     

12. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

     

13. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือเป็นอยา่งดีจากเพื่อนร่วมงานในการท างานอยู่
เสมอ 
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ข้อ ข้อควำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
14. ท่านคิดวา่วธีิการเล่ือนต าแหน่งพนกังานในบริษทัมีความโปร่งใสและ

ยติุธรรม 
     

15. ภาระหนา้ท่ีของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติครอบครัว      
16. หน่วยงานท่ีท่านท ามีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อสังคม เช่น ในดา้นการผลิต 

การก าจดัของเสีย การลดขยะ หรือ อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 
     

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ข้อ ข้อควำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะท างานในบริษทัแห่งน้ีไปตลอดชีวิตการท างาน      
2. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาของบริษทัคือปัญหาของท่าน      
3. ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั      
4. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในบริษทัแห่งน้ี พร้อมทุ่มเทความพยายามในการ

ท างานเพื่อบริษทัแห่งน้ี 
     

5. ท่านมาท างานอยา่งต่อเน่ืองทุกวนัเปรียบเสมือนบริษทัแห่งน้ีเป็นบา้นท่ี
สองของท่าน 

     

6. บริษทัแห่งน้ีมีความหมายกบัท่านมากโดยไม่คิดจะเปล่ียนท่ีท างาน      
7. ถึงแมว้า่มีบริษทัอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีสูงกวา่ท่ีบริษทัแห่งน้ีแต่ท่านก็ไม่

คิดจะลาออกจากบริษทัแห่งน้ี 
     

8. ท่านพยายามท างานใหบ้ริษทัอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่คิดโยกยา้ยไปไหน      
9. ท่านมีความจงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บับริษทัแห่งน้ี      
10. ท่านไม่คิดจะลาออกจากบริษทัแห่งน้ีเพราะมีความรู้สึกผกูพนัต่อคนใน

บริษทัแห่งน้ี 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ข้อ ข้อควำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านสามารถท างานตรงตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งถูกตอ้ง      
2. ท่านสามารถท างานไดป้ริมาณตามความคาดหวงัของบริษทั      
3. ท่านใชเ้วลาในการท างานเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
4. ท่านท างานโดยใชท้รัพยากรต่าง ๆ เช่น วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้

อยา่งประหยดั 
     

5. ท่านท างานอยา่งมีคุณภาพสามารถตอบสนองความตอ้งการและสร้างให้
เกิดความพึงพอใจได ้

     

6. ท่านสามารถท างานไดป้ริมาณมาก      
7. ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จทนัตามระยะเวลาท่ีก าหนด      
8. ท่านเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัท่ีช่วยลดตน้ทุนในการท างานลงโดยยงั

ไดรั้บผลงานตามตอ้งการ 
     

 
 

   ขอขอบพระคุณส าหรับการตอบแบบสอบถาม    
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