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บทท่ี 1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของหัวข้อทีศ่ึกษา 

  อาชีพหลกัของชาวกระบ่ีโดยส่วนใหญแ่ล้วประกอบเกษตรกรรมโดยการเพาะปลูก
ยางพารา และปาล์ม เน่ืองจากมสีภาพดินท่ีอุดมสมบูรณ์ บวกกบัเป็นเขตร้อนชื้นซ่ึงมีฝนตกตลอดทั้ง
ปี การเพาะปลูกปาล์มให้ไดผ้ลผลิตท่ีมคีณุภาพนั้ นจะขาดน ้ านานไมไ่ด้ทะลายจะฝ่อ ดังนั้ นสภาพ
ภูมอิากาศของจงัหวดักระบ่ีจึงเหมาะอยา่งมากแกก่ารเพาะปลูกปาล์มให้ได้ผลผลิตดี  

 องค์การท่ีเลือกศึกษาในคร้ังน้ีด าเนินธุรกจิด้านโรงงานสกดัน ้ ามนัปาล์ม และเ น่ืองด้วย
การสกดัน ้ ามนัปาล์มนั้นตอ้งผา่นกระบวนการทางเคมหีลากหลายขั้นตอน และจบลงด้วยการกลั่น
เพื่อแยกส่ิงสกปรก น ้ า และกากตะกอนออกจากน ้ ามนั ในส่วนของขั้นตอนเหลา่นั้ นส่งผลให้เกิด
มลพิษกล่ินและมลพิษทางน ้ า ตามมาด้วยสภาพอากาศ และสภาพแวดล้อมท่ีไมพ่ึงประสงค์ทั้ง
บริเวณภายในสถานท่ีปฏิบติังานและบริเวณโดยรอบโรงงาน ถึงแมว้า่ทางโรงงานมหีลากหลาย
วธีิการเพื่อลดปริมานและก  าจดัมลพิษเหลา่นั้นให้หมดส้ินไป เชน่ เปล่ียนเป็นพลังงานทดแทน และ
กา๊ซชีวภาพเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ตอ่ไป เป็นตน้ แตใ่นเบ้ืองตน้กอ่นท่ีของเสียทั้งหลายจะถูกก  าจัด
ให้หมดส้ินไปอาจสง่ผลโดยตรงตอ่ผูป้ฏิบติังานในระดบัปฏิบติัการ หรือแมแ้ตบุ่คลากรในส่วนงาน
อ่ืนซ่ึงปฏิบติังานอยูใ่นบริเวณท่ีตั้งของโรงงาน   

 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและสุขภาพอนามยัเป็นองค์ประกอบหน่ึงซ่ึงมีส่วนชว่ยส่ง เสริม
รวมถึงเป็นตัวชี้ วดัคุณภาพชีวิตในการท างานแกบุ่คลากร บุคลากรล้วนต้องการปฏิบัติงานใน
สภาพแวดล้อมท่ีส่ง เส ริมสุขภาพ จิต มีความปลอดภัย มีความสะดวกสบาย และ เ อ้ือต ่อการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด ทั้งน้ีเพื่อการปฏิบัติงานอยา่งมีความสุขและส่งผลให้งานเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดเชน่กนั ดงันั้นทางองค์การจึงควรให้ความส าคัญในประเด็น ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและ
สุขภาพอนามยัของบุคลากร นอกจากนั้ นยังมีความจ าเ ป็นในการตรวจสอบระดับความพึงพอใจ
รวมถึงความคิดเห็นของบุคลากรในดา้นสภาพแวดลอ้มและสุขภาพอนามยัเ ป็นพิเศษ รวมถึงปัจจัย
ในดา้นอ่ืน ๆ เพื่อให้ทราบถึงขอ้เท็จจริงจึงจะสามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์ ปรับปรุง หรือพัฒนา
ระบบความปลอดภยั เสริมสร้างสภาพแวดล้อมท่ีน ่าอยู แ่ละเหมาะสมแกก่ารปฏิบัติงานให้เกิดแก ่
องค์การมากท่ีสุด เพื่อตอ้งการสร้างความรู้สึกพึงพอใจแกต่ัวบุคลากรในด้านสภาพแวดล้อมและ
สุขภาพอนามยัและรวมถึงปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึงชว่ยเสริมสร้างคณุภาพชีวติในการท างานให้เกิดข้ึนแก ่
บุคลากร เพื่อแปรเปล่ียนเป็นความเต็มใจ ทุม่เทแรงกายแรงใจ และความสามารถอยา่งเ ต็มท่ีในการ
ปฏิบติังานให้แกอ่งค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายตา่ง ๆ ท่ีถูกก  าหนดไว ้  
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1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย   

 1. เพื่อศึกษาคณุภาพชีวติในการท างานของบุคลากร บริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั 
 2. เพื่อศึกษาความผูกพนัตอ่องค์การของบุคลากร บริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั 
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัสว่นบุคคลท่ีมผีลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของบุคลาการ บริษัท ไทย
ศรีทอง จ ากดั  
 4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพันของบุคลากร
ท่ีมตีอ่องค์การของบุคลากร บริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั   
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตด้านประชากร  
 งานวิจัยคร้ัง น้ี ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลตอ่ความผูกพันท่ีบุคลากรมีตอ่
องค์การ บริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั จ านวนทั้งส้ิน 132 คน 
 1. ประชากรท่ีใช ้ในการศึกษาวิจัยคือบุคลากรของ บริษัท ไทยศรีทอง จ ากดั จ านวน
ทั้งส้ิน 132 คน 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีตอ้งการศึกษาคณุภาพชีวติในการท างานสง่ผลตอ่ความผูกพันท่ีบุคลากร

มตีอ่องค์การ บริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั  โดยมตีวัแปรอิสระ และตวัแปรตามดงัน้ี  
 1. ตวัแปรอิสระจ าแนกเป็น 
  1.1 ลกัษณะสว่นบุคคล 
   1.1.1 เพศ 
   1.1.2 อายุ 
   1.1.3 ระดบัการศึกษา 
   1.1.4 สถานภาพการสมรส 
   1.1.5 ระยะเวลาในการณ์การท างาน 
  1.2 คณุภาพชีวติในการท างาน 
   1.2.1 ไดรั้บคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม    
   1.2.2 สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและสง่เสริมคณุภาพ  
   1.2.3 ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 
   1.2.4 สามารถพฒันาความสามารถของบุคคล 
   1.2.5 การท างานรว่มกนั หรือการบูรณาการทางสังคม 
   1.2.6 ความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ 
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   1.2.7 ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติสว่นตวั 
   1.2.8 ความเกีย่วขอ้งทางสังคม 
 2. ตวัแปรตามจ าแนกเป็น  
  2.1 ความผูกพนัตอ่องค์การ 
   2.1.1 ความผูกพนัดา้นจิตใจ 
   2.1.2 ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองค์การ 
   2.1.3 ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
 
1.4 สมติฐานของงานวิจัย 

 1. ปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก ่เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลาใน
การท างานท่ีแตกตา่งกนัสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนัของบริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั  
 2. ระดบัคณุภาพชีวติในการท างานมีความสัมพันธ์กบัความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ่
องค์การของบริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั  
 
1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 เพื่อน าผลการวจิยัมาใชเ้ป็นฐานขอ้มลูส าหรับฝ่ายบริหารเพื่อตระหนัก แกไ้ข และ เพิ่มเ ติม
ในปัจจยัดา้นตา่ง ๆ ซ่ึงสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร พร้อมทั้งน าไปปรับปรุง
นโยบาย และจดัระบบแผนปฏิบัติงานขององค์การซ่ึงน าไปสู่การธ ารงรักษาบุคลากรและ เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรตอ่ไป  
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดศพัท์ท่ีมีขอบเขตและความหมายเฉพาะไวด้งัน้ี 
 1. คณุภาพชีวติการท างาน หมายถึง บุคคลรู้สึกพึงพอใจในการท างานของตนจากปัจจัย
ตา่งๆท่ีเกีย่วขอ้งกบัชีวติการท างาน  เชน่ อัตราคา่ตอบแทน ผลประโยชน์ สวสัดิการ ช ั่วโมงการ
ท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน การมมีนุษยสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนรว่มงาน และความกา้วหน้าใน
การท างาน 
 2. ความผูกพนัตอ่องค์การ หมายถึง บุคลากรรู้สึกความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน ่น เ ป็นส่วน
หน่ึง หรือภาคภูมใิจในการมสีว่นรว่มกบัองค์การ ทุม่เทความสามารถในการปฏิบัติงานอยา่งเ ต็มใจ
เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ 
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 3. องค์การ หมายถึง การรวมกลุม่กนัอยา่งมีเหตุผลของบุคคลกลุม่หน่ึง เพื่อเ ป็นศูนย์
อ านวยการให้การด าเนินงานลุลว่งไปตามวตัถุประสงค์ท่ีก  าหนดไวร้่วมกนั โดยมีการใช ้อ านาจการ
บริหาร มกีารแบง่งานและหน้าท่ีตามล าดบัขั้นตอนของการบงัคบับญัชาและความรับผิดชอบ   
 

1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผู ้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี บทความ เ อกสาร และ แนวคิดทั้ งในและต ่างประเ ทศ พบวา่
นักวชิาการ และบุคคลทัว่ไปท่ีสนใจท าเร่ืองดงักลา่วไดน้ าเสนอคณุภาพชีวติในการท างานและความ
ผูกพันตอ่องค์การท่ีใกล้เ คียงกนั ซ่ึงการศึกษาคร้ัง น้ี ผู ้วิจัยได้เ ลือกตัวแปรท่ีน ามาศึกษาได้แก ่
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากร บริษัท 
ไทยศรีทอง จ ากดั 
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ตัวแปรต้น               ตัวแปรตาม 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน  

 ไดร้บัคา่ตอบแทนทีเ่พียงพอและยุตธิรรม   
(Adequate and Fair Compensation) 

 สภาพแวดลอ้มการท  างานทีป่ลอดภยัและ
ส่งเสริมคณุภาพ (Safe and Healthy Working 
Condition) 

 ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท  างาน 
(Growth and Security) 

 สามารถพฒันาความสามารถของบคุคล 
(Development of Human Capacities) 

 การท  างานร่วมกนั หรือการบรูณาการทาง
สงัคม (Social Integration) 

 ความเป็นประชาธิปไตยในองคก์าร 
(Constitutionalism) 

 ความสมดุลระหวา่งการท  างานและชีวติ
ส่วนตวั (Total Life Space) 

 ความเกีย่วขอ้งทางสงัคม (Social Relevance) 
(Richard E. Walton, 1974) 

ความผูกพันต่อองค์การ 

 ความผูกพนัดา้นจิตใจ  
 (Affective Commitment) 

 ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
(Continuance Commitment) 

 ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
(Normative Commitment) 
(Natalie J. Allen and John P. Meyer, 

1990)  

ปัจจัยส่วนบคุคล  

 เพศ 

 อายุ 
 สถานภาพการ

สมรส 

 ระดบัการศึกษา 

 ระยะเวลาในการ
ท  างาน 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 ในงานวจิยัคร้ังน้ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพัน
ตอ่องค์การของบุคลากร บริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั ซ่ึงไดศึ้กษารวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้งจึงสรุปหัวขอ้เร่ืองดงัตอ่ไปน้ี   
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีคณุภาพชีวติในการท างาน 
  2.1.1 ความหมายคณุภาพชีวติในการท างาน  
  2.1.2 แนวคิดและทฤษฏีคณุภาพชีวติในการท างาน    
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีตอ่องค์การ 
  2.2.1 ความหมายความผูกพนัตอ่องค์การของบุคลากร 
  2.2.2 แนวคิดความผูกพนัตอ่องค์การของบุคลากร 
 2.3 งานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง  
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎคีุณภาพชีวิตในการท างาน 

 2.1.1 ความหมายคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 มผูีรู้้และผูศึ้กษาดา้นคณุภาพชีวติในการท างานหลากหลายสถาบันและหลายทา่นได้ให้
สรุปความหมายไวใ้นมุมมองตา่งๆสามารถน ามากลา่วถึงได้ดงัน้ี 

 ผจญ เฉลิมสาร (2552) กลา่ววา่ในชีวติมนุษย์นั้ นล้วนแตม่ีการท างานเป็นส่วนประกอบ
หลกัและมคีวามส าคญัตอ่การด าเนินชีวติ มนุษย์ใช ้เวลาหน่ึงในสามส่วนไปกบัการท างาน ดังนั้ น
การท างานจึงเป็นตวับง่ชี้คณุคา่และคณุภาพชีวติ คณุภาพชีวิตในการท างานจึงมาจากการ เก็บเกี่ยว
ประสบการณ์ แสวงหาปัญญา ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์อันดีรวมถึงพบปะสังสรรค์
ระหวา่งเพื่อนรว่มงาน นอกจากนั้นยงัไดจ้ าแนกความหมายของคณุภาพชีวิตในการท างานออกเป็น
แบบทางกวา้งและทางแคบ ไดแ้ก ่  
 1) คณุภาพชีวติในการท างานทางกวา้งหมายถึง ปัจจัยตา่ง  ๆ ท่ีมีผลตอ่ชีวิตการท างาน 
ไดแ้ก ่ผลประโยชน์และบริการ ความกา้วหน้าในการท างาน ช ัว่โมงการท างาน สภาพแวดล้อมการ
ท างาน การมมีนุษยสัมพันธ์ คา่จ้าง ปัจจัยเหลา่น้ีท าให้เกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับ
บุคลากร   
 2) คณุภาพชีวติในการท างานทางแคบหมายถึง ผลลพัธ์ท่ีส่งผลต ่อบุคลากร เชน่ ลักษณะ
งานและการปรับปรุงภายในขององค์การ บุคลากรมสีว่นร่วมในกระบวรการตัดสินใจ เสนอความ
คิดเห็น และรว่มแกไ้ขปัญหาส าคญัท่ีเกีย่วข้องกบัสว่นงาน  
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 จ าลักษณ์ ขุนพลแกว้ (2556) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้า่คือส่ิง ท่ี
สะทอ้นความพึงพอใจและความผูกพนัซ่ึงเป็นผลมาจากการดูแล เอาใจใส่ และใ ห้ความส าคัญตอ่
บุคลากรจากองค์การในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรล ้าคา่สูงสุดในการขบัเคล่ือนองค์การไปข้างหน้า ด้วย
การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดี เป็นท่ีพึงพอใจแกบุ่คลากรและมรีะบบ กระบวนการท างานทีเหมาะสม
ตามลกัษณะงานนั้น ๆ ตวับง่ชี้คณุภาพชีวติในการท างานของบุคลากรสามารถประเมินได้จากอัตรา
การเขา้-ออกของบุคลากร  

 ขวญัตา  พระธาตุ (2554) กลา่ววา่ คณุภาพชีวติในการท างานคือปัจจัยท่ีครอบคลุมทุกด้าน
ท่ีเกีย่วขอ้งกบัชีวติการท างานของแตล่ะบุคคล ซ่ึงมีเ ป้าหมายหลักร่วมกนัระหวา่งบุคลากรภายใน
องค์การคือตอ้งการลดความตึงเครียดของสภาพจิตใจ และเพิ่มความความพึงพอใจในส่วนงานท่ี
รับผิดชอบจะชว่ยพฒันาคณุภาพชีวติในการท างานภายในองค์การ  

 ดร.ปรียนุช  ชยักองเกยีรติ (2558) ได้กลา่ววา่คุณภาพชีวิตในการท างาน  หมายถึง การ
ประเมนิปัจจยัในดา้นตา่ง ๆ ของงานซ่ึงเกีย่วขอ้งกบัการสร้างและพัฒนาความสมดุลระ หวา่งชีวิต
การท างานและชีวติสว่นตวัของบุคลากร ซ่ึงสง่ผลตอ่ผลการปฏิบัติงานชองบุคคลและองค์การ  

 จากความหมายท่ีนักวชิาการหลายทา่นไดใ้ห้ความหมายของคณุภาพชีวิตในการท างานไว ้
ในเบ้ืองตน้ จึงสรุปไดว้า่การท างานนั้นเป็นสว่นส าคญัในการด าเ นินชีวิตของมนุษย์นอกเหนือจาก
การด าเนินชีวติสว่นตวัของแตล่ะบุคคล อยา่งไรก็ตามมนุษย์ เราจะตระหนักวา่การท างานนั้ นชว่ย
สง่เสริมให้เกดิคณุภาพแกก่ารด ารงค์ชีวติหรือไมน่ั้นมาจากปัจจัยส่วนบุคคลและเ ง่ือนไขท่ีแตกตา่ง
กนัออกไป โดยทั่วไปสามารถก  าหนดได้จากสองมุมมองใหญ  ่ๆ คือ นโยบาย หลักเกณฑ์ท่ีถูก
ก  าหนดจากองค์การ เชน่ ผลประโยชน์ รายได ้และความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน มุมมองท่ีสองมา
จากความรู้สึกพึงพอใจสว่นบุคคล เชน่ บรรยากาศท่ีดีในการท างาน เสริมสร้างสภาพจิตท่ีดีระหวา่ง
การท างาน และมคีวามสมดุลระหวา่งการท างานและการด าเนินชีวติส่วนบุคคล   
 2.1.2 แนวคิดและทฤษฏคีุณภาพชีวิตในการท างาน    

 Richard E. Walton (1974) ได้ท าการศึกษาและ ก  าหนดปัจจัย 8 ประการในการชี้ ว ัด
คณุภาพชีวติในการท างาน ซ่ึงปัจจัยท่ีน ามาพิจารณาล้วนครอบคลุมในด้านตา่ง  ๆ ท่ีมีผลตอ่การ
ท างานและการด าเนินชีวติของบุคคล โดยศึกษาจากด้านสังคม ด้านสภาพแวดล้อม ด้านจิตวิทยา 
และดา้นเศรษฐศาสตร์ ปัจจยัชี้วดัเหลา่นั้นมดีงัตอ่ไปน้ี  
 1. คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)  หมายถึง 
ไดรั้บคา่ตอบแทนจากการท างานในต าแหนง่และหน้าท่ีรับผิดชอบในจ านวนท่ีเหมาะสม เ ป็นธรรม
เมือ่เปรียบเทียบกบัต าแหนง่อ่ืนในลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกนั  และเพียงพอตอ่การด ารงชีพได้ตาม
มาตรฐานการด ารงชีวติทัว่ไป ซ่ึงรวมไปถึงความพึงพอใจในจ านวนคา่ตอบแทนรวมถึงสวสัดิการ
ตา่ง ๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบัติงาน  
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 2. สภาพแวดล้อมการท างานมีความปลอดภัยและส่ง เสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มการท างานและสุขภาพร่างกายของผู้ปฏิบัติงานได้รับ
การป้องกนัและรักษาความปลอดภยัในดา้นตา่ง  ๆ ครบถ้วนและเหมาะสม เชน่ อุปกรณ์ดับเพลิง 
ระบบรักษาความปลอดภยัของเวรยาม กล่ิน เสียง ความสะอาด มาตรการหรือระเบียบตา่ง  ๆ ในการ
รักษาความปลอดภัยท่ี เหมาะสม และสภาพแวดล้อม ท่ีสะ ดวกสบาย เ อ้ือตอ่การท า งานแก ่
ผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้  
 3. พฒันาความสามารถและศกัยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacity) 
หมายถึง บุคลากรไดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถตรงตามลักษณะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโดยการฝึกอบรม การศึกษาตอ่ การสัมมนา รวมถึงเ รียนรู้เทคนิคการท างาน
ใหม ่ๆ ทั้งน้ีเพื่อสร้างความทา้ทายในการปฏิบติังาน น าทักษะความรู้มาปรับใช ้ให้การท างานเกิด
คณุภาพมากย่ิงข้ึน ในขณะเดียวกนัผูป้ฏิบติังานเองรู้สึกมคีณุคา่ มีความส าคัญตอ่การด าเ นินงาน ใน
หน้าท่ีรับผิดชอบของตน  
 4. ความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน (Growth and Security)  หมายถึง ส่วนงานท่ี
บุคคลรับผิดชอบสง่เสริมให้เกดิการพฒันาความสามารถ มีความมัน่คง มีโอกาสในการปรับเ ล่ือน
ต าแหนง่ให้สูงข้ึนหรือมแีนวโน้มในการไดรั้บคา่ตอบแทนเพิ่มในอนาคต นอกจากนั้ นยังรวมไปถึง
การเป็นท่ียอมรับจากเหลา่เพื่อนรว่มงานและครอบครัว ปัจจยัดา้นความมัน่คงและกา้วหน้าทางการ
น้ีข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัและความพึงพอใจแตกตา่งกนัของแตล่ะบุคคล สามารถชี้ วดัได้จาก
กฎเกณฑ์ เชน่ ความมัน่คงของการวา่จ้าง  โอกาสประสบความส าเ ร็จในองค์การ มีโอกาสพัฒนา
ความรู้ ทกัษะ เพื่อขยบัไปในต าแหนง่หน้าท่ีสูงข้ึน เป็นตน้  
 5. การบูรณาการทางสังคม หรือการร่วมงานกนัภายในองค์การ (Social Interaction) 
หมายถึง การไดรั้บการยอมรับให้เป็นสว่นหน่ึงจากเพื่อนรว่มงาน ได้รับความร่วมมือในการท างาน 
มปีฏิสัมพนัธ์ท่ีดีและเป็นมติรระหวา่งกนั เคารพ ให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั เ ป็นส่วนหน่ึงของสังคม
องค์การ สามารถชี้วดัไดจ้ากการไมม่อีคติตอ่กนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน มีอิสระในการเสนอความ
คิดเห็น ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การมากกวา่พวกพ้อง ไมแ่บง่ช ั้นวรรณะหรือพรรคพวก ให้
การสนับสนุนเพื่อนรว่มงานในทางท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม ติดตอ่ส่ือสารกนัในลักษณะเปิดเผย จริงใจ
ตอ่กนั 
 6. ประชาธิปไตยภายในองค์การ (Constitutionalism)  หมายถึง ความเสมอภาคในด้าน  
ตา่ง ๆ ของผูป้ฏิบติังานในทุกระดบัต าแหน่ง ได้รับสิทธิส่วนตนอยา่งเ ป็นธรรม เคารพสิทธิและ
หน้าท่ีรับผิดชอบของแตล่ะคน มกีฎระเบียบ ขอ้บังคับท่ีทุกคนต้องยึดเป็นหลักปฏิบัติเ ดียวกนั ให้
เกยีรติกนัระหวา่งผูเ้ป็นหัวหน้ากบัลูกน้อง และระหวา่งเพื่อนร่วมงานด้วยกนัเองทั้งในส่วนท่ี
เกีย่วขอ้งหรืออาจจะไมเ่กีย่วขอ้งกบัการท างาน รวมถึงเ ปิดใจยอมรับความคิดเห็นท่ีอาจจะขัดแย้ง
กนั  
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 7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนบุคคล (Total Life Space)  หมายถึง 
การจดัแบง่เวลาในบทบาทการท างานและการใชช้ีวติสว่นตวั เชน่ ครอบครัว เพื่อน และอ่ืนๆให้เกิด
สัดสว่นท่ีเหมาะสม ผูป้ฏิบัติงานเองรู้สึกพึงพอใจทั้งในด้านการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ มี
ความกา้วหน้า และใช ้เวลาส่วนตัวนอกเหนือจากเวลาท างานให้กบัส่ิง ท่ีตนเองให้ความส าคัญ 
อยา่งไรมกัมปัีจจยัตา่งๆท่ีสร้างความขดัแยง้กระทั้งสง่ผลให้ชีวติการท างานและชีวิตส่วนบุคคลขาด
หายไป เชน่ ความเครียดจากการท างาน ความไมล่งตวัดา้นการจัดสรรเวลา เป็นตน้  
 8. ความสัมพนัธ์ในลักษณะงานท่ีเกิดประโยชน์แกสั่งคม ( Social Relevance)  หมายถึง 
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บผิดชอบ หรือมสีว่นรว่มในการท างานท่ีชว่ยเสริมสร้าง หรือพัฒนาสังคม ซ่ึงชว่ย
เพิ่มคณุคา่และความภาคภูมิใจแกต่ัวผู ้ปฏิบัติงานท่ีได้รับผิดชอบ ร่วมสร้างประโยชน์แกสั่งคม
รวมถึงองค์การของตนเอง เชน่ กจิกรรมอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อม การรณรงค์ดา้นตา่ง ๆ เป็นตน้   

 Gary Dessler (2008) ไดศึ้กษาและได้ชี้ แจงตัวอยา่งท่ีชว่ยส่ง เสริมคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไวว้า่เวลาท างานแบบยืดหยุน่จะชว่ยเสริมสร้างและสะทอ้นให้เห็นคณุภาพชีวติในการท างาน
ของบุคลากรไดมุ้มมองตอ่ไปน้ี 
 1. คา่ตอบแทน สวสัดิการ หรือผลประโยชน์ท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 2. ผูป้ฏิบติังานไดรั้บโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและร่วมตัดสินใจในส่วนงานท่ี
เกีย่วขอ้งหรือรับผิดชอบ 
 3. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานมีความปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ  
 4. มเีหตุผลและยุติธรรมในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน  
 5. ผูป้ฏิบติังานสามารถติดตอ่ส่ือสารระหวา่งกนัได้อยา่งเปิดกวา้ง จริงใจ และเปิดเผย 
 6. สนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานใชค้วามรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ได้อยา่ง
เต็มท่ี ซ่ึงสง่ผลให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกถึงคณุคา่ในตนเอง  
 Huse E. F. & Cummings T. G. (1985) ได้กลา่วถึงลักษณะส าคัญท่ีเ ป็นองค์ประกอบให้
เกดิคณุภาพชีวติในการท างานไว ้ 8 ดา้น ไดแ้ก ่  
 1. คา่ตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ คือไดรั้บรายไดท่ี้เหมาะสม สอดคล้อง อยูใ่นระดับ
มาตรฐานตามลกัษณะงานและต าแหนง่งานเมือ่เปรียบเทียบในอุตสาหกรรมเดียวกนั  
 2. สภาพแวดลอ้มส าหรับการท างานท่ีปลอดภยั คือเสริมสร้างสุขภาพอนามยั และไมเ่ ส่ียง
ตอ่อนัตราย  
 3. พัฒนาความสามารถและศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน คือให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานใช ้
ความสามารถจากงานท่ีหลากหลายและทา้ทายเพื่อพฒันาขีดความสามารถของตน  
 4. ความกา้วหน้าในอาชีพการงาน คือผูป้ฏิบติังานมคีวามเชื่อม ัน่ ท่ีจะได้รับความกา้วหน้า 
หรือปรับเล่ือนต าแหนง่ และเป็นอาชีพท่ีม ัน่คง  
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 5. สังคมสัมพนัธ์ คือความรว่มมอืกนั ชว่ยเหลือ ติดตอ่ส่ือสารกนัระหวา่งผู้ปฏิบัติงานด้วย
ความเป็นมติร จริงใจ และเอ้ืออาทรตอ่กนั 
 6. การบริหารง านระบบประชาธิปไตย คือการมีกฎระเบียบท่ีเ ป็น ธรรม เสมอภาค 
บุคลากรไดรั้บการคุม้ครองสิทธิสว่นบุคคล หัวหน้ายอมฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้เ ป็น
ลูกน้อง  
 7. อิสระจากการท างาน คือบุคลากรมชีว่งเวลาท่ีสมดุลระหวา่งการท างานและแบง่เวลาใน
การใชช้ีวติสว่นตนนอกเหนือจากเวลาท างาน  
 8. ความภาคภูมใิจในองค์กร คือ บุคลากรรู้สึกภาคถูมใิจในองค์กรท่ีตนเองท างานให้ อาจ
เกดิจากการไดท้ างานในองค์กรใหญแ่ละมชีื่อเสียง รวมถึงบุคลากรรับรู้ได้วา่องค์กรสร้างประโยชน์
และรับผิดชอบตอ่สังคม 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎคีวามผูกพนัของบุคลากรทีมี่ต่อองค์การ 

 2.2.1 ความหมายความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลาการ 
 ความผูกพนัตอ่องค์การเป็นเร่ืองของความรู้สึกจากตัวบุคลากรท่ีได้รับอิทธิพลจากปัจจัย

ตา่ง ๆ ท่ีถูกผลกัดนัโดยองค์กรมาสูต่วับุคลากร ดงันั้นเมือ่บุคลากรในองค์กรล้วนมีความแตกตา่งกนั
จากปัจจยัสว่นบุคคลจึงสง่ผลให้มคีวามผูกพนัตอ่องค์การในระดบัท่ีไมเ่ทา่กนั  
 พิสิทธ์ิ  พิฒน์โภคากกลุ (2555) ได้กลา่ววา่ การสนับสนุนให้บุคลากรเกิดให้เกิดความ
ภาคภูมใิจ รู้สึกเ ป็นเจ้าของหรือการมีส่วนร่วมกบัองค์กรชว่ยเสริมสร้างให้เกิดความผูกพันตอ่
องค์กรจากบุคลากร สง่ผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้สามารถเกิดข้ึนได้จากปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง
หลากหลายดา้นประกอบดว้ย  
 1) วตัถุประสงค์ขององค์กร หมายถึง บุคลากรจ าเป็นตอ้งทราบเป้าหมายหลักขององค์กร
เพื่อเสริมสร้างการมสีว่นรว่มและเป็นสว่นหน่ึงในการขบัเคล่ือนองค์กรให้ประสบความส าเ ร็จตรง
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เจริญเติบโต และรุง่เรือง ในขณะเดียวกนับุคลากรทุกคนคาดหวงัจะประสบ
ความส าเร็จยอ่มสง่ผลให้เต็มใจท างานแกอ่งค์กรตอ่ไป  
 2) ผลตอบแทน หมายถึง  รายได้ สวสัดิการตา่งๆท่ีบุคลากรคาดหวงัจะได้รับจากการ
ท างานท่ีเป็นธรรม เหมาะสม และเพียงพอชว่ยสร้างความพึงพอใจในการท างานแกอ่งค์กร  
 3) หัวหน้างานและเพื่อนรว่มงาน หมายถึง  บุคลากรมีความสุข พึงพอใจในการท างาน
รว่มกบัหัวหน้างาน และเพื่อนรว่มงาน ในสภาพแวดล้อมท่ีชว่ยเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างานในแตล่ะวนั  
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 4) ลักษณะงาน หมายถึง  บุคลากรมีความพึง พอใจใน งานท่ีรับผิดชอบ หากไมถู่ก
ตอบสนองความพึงพอใจในสว่นน้ีบุคลากรอาจรู้สึกเสียเวลาจากการท างานท่ีตนเองไมถ่นัดหรือไม ่
ชอบ  

 นภาเพ็ญ โหมาศวนิ (2533) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัตอ่องค์กรไวว้า่ บุคลากรมีความ
ตอ้งการ และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานแกอ่งค์กร ทุม่เทความรู้ความสามารถเพื่อขับเคล่ือนให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ ซ่ึงสอดคลอ้งระหวา่งความตอ้งการของตนเองและองค์กร  

 David Macleod (2016)  ได้กลา่ววา่ ความผูกพันตอ่องค์กร คือ สภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีดีซ่ึงชว่ยสง่ให้บุคลากรทุม่เทและตั้งใจท างานอยา่งสุดความสามารถในแตล่ะวนั มุง่ม ัน่ ท่ีจ า
น าพาองค์กรไปสูว่ตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้มีแรงจูงใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงในการขับเคล่ือนให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ พื้นฐานของความผูกพนัตอ่องค์กรเกิดจากความน่าเชื่อถือ ความซ่ือสัตย์ และ
การติดตอ่ส่ือสารภายในองค์กรระหวา่งผู้บริหารและบุคลากร  

Kevin Kruse (2012) กลา่ววา่ ความผูกพันตอ่องค์กร คือ บุคลากรมีความผูกพันตอ่องค์กร
รวมถึงเป้าหมายขององค์กรเชน่กนั บุคลากรให้ความใสใ่จ ให้ความส าคัญแกง่านท่ีได้รับมอบหมาย 
ไมใ่ชเ่พียงแคท่ างานเพื่อแลกกบัคา่ตอบแทนหรือเพียงเพื่อคาดหวงัตอ่การปรับเ ล่ือนต าแหน่ง แต ่
ปฏิบติังานในนามของสว่นหน่ึงขององค์กร 

Kanter R. M. (1968) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพันตอ่องค์กรไวว้า่ บุคลกรมีความรู้สึก
เต็มใจในการทุม่เท มคีวามซ่ือสัตย์ตอ่องค์กร สามารถปรับบุคลิกภาพส่วนบุคคลให้สอดคล้อง เพื่อ
ความเป็นสว่นหน่ึงของเพื่อนรว่มงานและอนัน่ึงอนัเดียวกบัสังคมองค์กร  

Steers R. M. (1976) กลา่ววา่ ความผูกพนัตอ่องค์กร คือ บุคลากรกบัองค์กรมีความสัมพันธ์
ท่ีเหนียวแนน่ แสดงออกชดัเจนถึงความเป็นอันหน่ึง อันเ ดียวกนั ภาคภูมิใจในการมีส่วนร่วมกบั
องค์กร ยอมรับคา่นิยม ว ัฒนธรรมองค์กร และปฏิบัติงานอยา่งเ ต็มใจเพื่อให้ องค์กรประสบ
ความส าเร็จ  

จากค าจ ากดัความของความผูกพันตอ่องค์กรข้างต้นท่ีได้น าเสนอมาจึงสรุปได้วา่ ความ
ผูกพนัตอ่องค์กรนั้นคือรากฐานท่ีส าคญัตอ่การธ ารงรักษาบุคลากรท่ีรู้สึกเ ต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้
องค์กรอยา่งเต็มความสามารถ ซ่ือสัตย์ และภาคภูมิใจ จนรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงของกลุม่เพื่อน
รว่มงาน ยอมรับและปฏิบติัตามคา่นิยมขององค์กร มีความมุง่ม ัน่ในการชว่ยขับเคล่ือนองค์กรให้
ประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้  
 2.2.2 แนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
 Allen N.J. & Meyer J.P. (1990) ได้กลา่วถึงมิติของความผูกพันตอ่องค์กรไวท้ั้งหมด  
3 ดา้น ประกอบดว้ย 
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 1. ความผูกพันต ่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) คือ บุคลากรเกิด
ความรู้สึกผูกพนัมาจากภายในสว่นบุคคล รู้สึกถึงการมีส่วนร่วมและเป็นอันหน่ึงอันเ ดียวกนักบั
องค์กร สง่ผลให้บุคลากรเกดิความรู้สึกเ ต็มใจและทุม่เทแกก่ารท างาน   
 2. ความผูกพนัตอ่องค์กรดา้นความตอ่เ น่ือง (Continuance Commitment)  คือ ความผูกพัน
ท่ีเกดิจากการพิจารณาตน้ทุนของบุคลากรจากการทุม่เทท างานให้แกอ่งค์กรกบัส่ิง ท่ีองค์กรตอน
แทนกลบัมาให้ ซ่ึงแสดงออกมาทางการท างานให้แกอ่งค์กรอยา่งตอ่เ น่ือง ยืดยาว และไมม่องหา
โอกาสในการโยกยา้ยไปท างานท่ีอ่ืน  
 3. ความผูกพันต ่ออง ค์กรด้านมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment)  คือ 
บุคลากรเกดิความรู้สึกอยากตอบแทนส่ิงท่ีได้รับจากองค์กร เ ป็นความผูกพันท่ีเกิดจากวฒันธรรม 
คา่นิยม และบรรทดัฐานทางสังคม  
 Kanter R. M. (1968) ไดช้ี้แจงประเภทของความผูกพนัตอ่องค์กรไว ้3 ประเภท ประกอบดว้ย  
 1. ความผูกพนัแบบคงอยูอ่ยา่งตอ่เน่ือง (Continuance Commitment)  หมายถึง บุคลากรได้
ทุม่เททั้งแรงกายและแรงใจในการท างานงานให้แกอ่งค์กรจนยากท่ีจะคิดโยกยา้ยไปท างานท่ีอ่ืน  
 2. ความผูกพันแบบยึดมัน่  (Cohesion Commitment)  หมาย ถึง ความผูกพันท่ีท าใ ห้
บุคลากรยึดมัน่ตอ่องค์กรไดใ้ชว้ธีิการตา่งๆเพื่อกระตุ้นให้ความผูกพันน้ี เกิดข้ึน เชน่ ยศ ต าแหน่ง 
เคร่ืองแบบ เป็นตน้ 
 3. ความผูกพนัแบบควบคมุ (Control Commitment)  หมายถึง บุคลากรถูกกระตุ้นให้เกิด
ความผูกพนัแบบยึดติดกบัองค์กรผา่นทางคา่นิยม และวฒันธรรมขององค์กร จึงมีพฤติกรรมส่วน
บุคคลเป็นไปทางท่ีสอดคล้องกบัท่ีองค์กรตอ้งการให้เป็น  
 Burke (2003) กลา่ วไว ้วา่ ความผูกพันตอ่องค์กรเป็นส่ิง ท่ีควรให้ความส าคัญ  ควร
เสริมสร้างให้เกดิข้ึนแกอ่งค์กรเ น่ืองจากชว่ยส่ง เสริมให้เกิดสินค้าหรือบริการท่ีมีคุณภาพ และ
ผลักดันให้องค์กรประสบความส าเ ร็จ ปัจจัยชีวดัความผูกพันท่ีบุคลากรมีตอ่องค์กรมีด้วยก ัน  
6 ประการ ไดแ้ก ่  
 1. ปัจจัยด้านอง ค์กร  (Organization)  หมาย ถึง ภ าวะ ความเ ป็นผู้น า ค ่าตอบแทน 
ผลประโยชน์และสวสัดิการตา่งๆ รวมไปถึงสินคา้และบริการ  
 2. ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร  (Executive) หมายถึง ความเสมอภาค ความสม ่าเสมอ และความ
ยุติธรรมท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนัแกบุ่คลากรในทุกๆระดับต าแหน่ง รวมถึงการสนับสนุน ให้ค า
ชี้แนะแกบุ่คลากร  
 3. ปัจจยัดา้นกลุม่ท างาน (Quality of work) หมายถึง คุณภาพในการท างาน ความร่วมมือ 
รว่มแรงระหวา่งผูป้ฏิบติังาน และการจดัการผลปฏิบัติงาน  
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 4. ปัจจยัดา้นงานท่ีได้รับมอบหมาย (Responsibility)  หมายถึง ทรัพยากรหรืออุปกรณ์มี
ความพร้อม เอ้ือตอ่การปฏิบติังานแกบุ่คลากรให้เกดิประสิทธิภาพขั้นสุด โอกาสตา่งในท่ีบุคลากร
จะไดรั้บจากการท างาน และความเครียดจากการท างาน  
 5. ปัจจยัดา้นอาชีพ (Occupation)  หมายถึงการมีส่วนร่วม เ ป็นส่วนหน่ึงในการท างาน 
ไดรั้บการพฒันา ฝึกอบรม และสามารถน าทกัษะ ความรู้เหลา่นั้นน าไปสูค่วามกา้วหน้าทางอาชีพ  
 6. ปัจจัยด้านลูกค้า (Customer) หมายถึง การให้บริการลูกค้าอยา่งเ ต็มความสามารถ 
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดม้ากท่ีสุดเทา่ท่ีจะท าได้ หรือปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด  

 
2.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  

  จุฑาพร กบิลพฒัน์ (2554) ไดศึ้กษาเ ร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพันตอ่
องค์กรของบุคลากร คณะวศิวกรรมศาสตร์ ของมหาวิทยาลัยรัฐบาลแห่งหน่ึง จากการ ศึกษาด้าน
ปัจจยัสว่นบุคลในด้านเพศ อายุ รายได้ ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องค์กรไมต่า่งกนั และยังพบวา่คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยูใ่นระดับมาก 
อยา่งไรกต็ามจากปัจจยัสว่นบุคคลดา้นการศึกษา และสถานภาพสารสมรสท่ีแตกตา่งกนันั้ นส่งผล
ให้มคีณุภาพชีวติในการท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวมจึงสรุปไดว้า่คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผล
ตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรในทิศทางเดียวกนัและอยูใ่นระดบัปานกลาง   
  วารุณี แดบสูงเนิน (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง คณุภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันตอ่อง ค์กร 
การเสริมสร้างพลงัในงานและคณุภาพการให้บริการของพญาบาลระดบัปฏิบัติการของโรงพยาบาล
เอกชนแหง่หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่กลุม่เป้าหมายผูซ่ึ้งท าแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากนั้นยงัพบวา่ตวัชี้ วดัท่ีสง่ผลตอ่คุณภาพชีวิตในการท างาน
คือการท างานดา้นสังคมสัมพนัธ์ และพบวา่ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตในการท างานน้อยท่ีสุดคือ
คา่ตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดา้นความผูกพนัตอ่องค์กรของบุคลากรอยูใ่นระดับปานกลาง 
และยงัพบวา่ความผูกพันตอ่องค์กรด้านจิตใจคือปัจจัยท่ีมีคา่เฉล่ียสูงสุด โดยรวมจึงสรุปได้วา่
คณุภาพชีวติในการท างานทางดา้นบวกทางดา้นลกัษณะการบริหารงานชว่ยเสริมสร้างความผูกพัน
ตอ่องค์กรดา้นจิตใจ  
  พงษ์เทพ เงาะดว่น (2555)  ได้ศึกษาในหัวข้อความสัมพันธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการ
ท างานกบัความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงานสายการบินภายในประเทศแห่งหน่ึงประจ าสนามบิน
ทา่อากาศยานนานาชาติดอนเมอืง ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ในดา้นคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ความมัน่คงและความกา้วหน้าในอาชีพ สภาพแวดล้อม
ท่ีปลอดภยัและสง่เสริมสุขภาพ ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร และด้านสิทธิของบุคลากรอยู ่
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ในระดบัปานกลาง และยงัพบวา่ระดบัความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตในส่วนอ่ืน  ๆ อยูใ่น
ระดบัมาก ในสว่นของความผูกพนัตอ่องค์กรในดา้นความเชื่อม ัน่ตอ่องค์กร ด้านการทุม่เทแรงกาย
แรงใจอยา่งสุดความสามารถ และดา้นความปรารถนาจะท างานให้องค์กรตอ่ไปอยูใ่นระดบัมาก  
  จากการศึกษาจากปัจจยัสว่นบุคคล พบวา่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 
รายรับประจ าเดือน ต าแหนง่งาน และระยะเวลาการท างานท่ีแตกตา่งกนันั้ นส่งผลตอ่คุณภาพชีวิต
ในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั และคณุภาพชีวติในการท างานส่งผลไปในทิศทางเ ดียวกนักบัความ
ผูกพนัตอ่องค์กรของบุคลากร  
 ขวญัตา พระธาตุ (2554) ได้ศึกษาในหัวข้อคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพันตอ่
องค์กรของบุคลากรอยัการ ของส านักงานอัยการแห่งหน่ึงในเขตภาคใต้ของประเทศไทย จาก
การศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตด้านส่วนบุคคลและด้านสังคมอยูใ่นระดับสูง คุณภาพชีวิตด้าน
เศรษฐกจิและคณุภาพชีวติดา้นการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นโดยรวมแล้วคุณภาพชีวิตใน
การท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ระดบัความผูกพนัตอ่องค์กรโดยรวมแลว้อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยศึกษาจากปัจจัยความ
ผูกพนัตอ่องค์กรดา้นจิตใจและความรู้สึกอยูใ่นระดับสูง ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความตอ่เ น่ือง
และความผูกพนัตอ่องค์กรท่ีเกดิจากมาตรฐานทางสังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ผลจากการศึกษาดา้นปัจจยัสว่นบุคคลในดา้นสถานภาพการสมรส รายได้ ต าแหน่งงาน 
และอายุ พบวา่ สง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั ในส่วนของเพศและระยะเวลาการ
ปฏิบติังานสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  
 วรวรรณ  ตอววิฒัน์ (2555) ไดศึ้กษาคน้ควา้ในเ ร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผูกพันตอ่องค์การ  กรณีศึกษา ข้าราชการกรมศุลกากร  ท่ีสั งกดัส่วน กลางเขตแห่งหน่ึ งใ น
กรุงเทพมหานคร พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของ
บุคลากร โดยมปัีจจยัหลักท่ีส่งผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร ได้แก ่ความภาคภูมิใจในองค์ การมี
คณุคา่และสร้างประโยชน์ทางสังคม รายได้และคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ความสมดุล
ระหวา่งชีวติการท างานและชีวติส่วนบุคคล และลักษณะการบริหารความสัมพันธ์อันดีระหวา่ง
เพื่อนรว่มงาน นอกจากนั้นยงัพบวา่ในสว่นของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่ง เสริม
สุขลกัษณะ โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหน้าและความมัน่คงทางอาชีพไมม่ีอิทธิพลตอ่
ความผูกพนัตอ่องค์การ 
 เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง คณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพัน
ตอ่องค์การของบุคลากรของวทิยาลัยเอกชนแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบวา่ระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผูกพนัตอ่องค์กรของบุคลากรอยูใ่นระดับปานกลาง ในส่วนวิเคราะห์ปัจจัยส่วน
บุคคลดา้นเพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การ และคา่ตอบแทนท่ีแตกตา่งกนัส่งผลให้มี
ความผูกพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั ในส่วนของปัจจัยด้านระดับการศึกษา และสถานภาพการ



15 
 

สมรสท่ีแตกตา่งกนัส่งผลให้มีความผูกพันตอ่องค์การตา่งกนั  จึงสรุปได้วา่คุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมมคีวามสัมพนัธ์ในทางบวกตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของบุคลากร  

นภวรรณ พลพินิจ (2554) ไดว้จิยัในหัวข้อคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพันตอ่
องค์การของลูกจา้งประจ า โรงพยาบาลต ารวจ จากการศึกษาพบวา่ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยการวิเคราะห์ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมี
คา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ซ่ึงหมายความวา่เป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่คณุภาพชีวติในการท างานน้อยท่ีสุด ในส่วน
ของความผูกพนัท่ีบุคลากรมตีอ่องค์กร พบวา่ อยูใ่นระดับปานกลาง ซ่ึงท าการวิเคราะห์จากปัจจัย
สว่นบุคคลท่ีท าให้ลูกจา้งประจ ามคีณุภาพชีวติการท างานแตกตา่งกนัคือ เพศ ซ่ึงเพศหญิงมีความ
ภาคภูมใิจในองค์การมากกวา่เพศชาย และยงัพบวา่ปัจจยัดา้นสถานภาพสมรส บุคลากรท่ีสมรสแล้ว
มีระดับคุณภาพชีวิตในการท าง านมากกวา่บุคลากรท่ีโสดหรือหยา่ร้าง ส่วนปัจจัยด้านระดับ
การศึกษา อายุงาน และรายได้ตอ่เ ดือน ล้วนแตไ่มส่่งผลให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
แตกตา่งกนั ปัจจยัสว่นบุคคลท่ีท าให้ความผูกพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนัได้แก ่เพศ โดยเพศหญิงมี
ความผูกพนัตอ่องค์การมากกวา่เพศชายในดา้นจิตใจ โดยรวมแลว้พบวา่คณุภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัตอ่องค์การ 

ธีราภทัร ขติัยะหลา้ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองคณุภาพชีวติการทางานกบัความผูกพันตอ่องค์การ
ของบุคลากรขององค์การบริหารสว่นต าบลแห่งหน่ึงทางภาคเหนือของประเทศไทย ผลการวิจัย
พบวา่บุคลากรมรีะดบัคณุภาพชีวติการทางานในระดบัสูง และมเีพียง 3 ปัจจัยท่ีมีระดับคุณภาพชีวิต
อยูใ่นระดบัน้อยซ่ึงไดแ้กค่า่ตอบแทนท่ีเพียงพอตอ่รายจา่ยประจ าวนั ส่ง เสริมสุขภาพการออกก  าลัง
กายและในระหวา่งวนับุคลากรมเีวลาออกก  าลงักายอยา่งเพียงพอ นอกจากนั้นยังวิเคราะห์ออกมาได้
วา่บุคลากรตอ้งการให้หน ่วยงานจัดสวสัดิการเพิ่มข้ึนและพิจารณาขั้นเ งินเ ดือนอยา่งยุติธรรม 
รวมถึงการจดักจิกรรมการออกก  าลงักายเพื่อส่ง เสริมสุขภาพทั้ง น้ี เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการ
ท างานให้เกดิความผูกพนัตอ่องค์การตอ่ไป 
 ไพวณั วฒันราษฎร์ (2553) ไดว้จิยัในหัวขอ้ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผูกพันตอ่องค์การ กรณีศึกษาเปรียบเทียบกรณีโรงพยาบาลขนาดใหญ ่3 แห่งในเขต
เทศบาลจงัหวดัหน่ึงทางภาคอีสาน จากการศึกษาพบวา่บุคลากรมคีวามผูกพันตอ่องค์กรอยูใ่นระดับ
ปานกลาง เมือ่พิจาณาจากดา้นภาคภูมใิจและเป็นสว่นหน่ึงขององค์กรอยูใ่นระดับสูง ส่วนในด้าน
อ่ืน ไดแ้ก ่ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองค์การตอ่ไป และการท าตามเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร
อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการวจิยัคณุภาพชีวติการท างานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดับปาน
กลาง เมือ่พิจารณาในปัจจยัยอ่ยจึงพบวา่คณุภาพชีวติการท างานท่ีสูงมีอยู ่ 3 ด้าน คือ ด้านโอกาสใน
การเจริญกา้วหน้าส่วนบุคคลและมีความมัน่คง  ด้านสภาพแวดล้อมทางสังคมท่ีสามารถแสดง
เอกลักษณ์ส่วน บุคคลได้ และ ด้านความรับผิดชอบทาง สัง คมต ่อการกระท าของ อง ค์การ  
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นอกจากนั้นผลการศึกษายงัพบวา่อายุส่งผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร หมายความวา่  บุคลากรท่ีมี
อายุมากจะมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรเยอะตามไปด้วย  

อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551) ไดท้ าการวจิยัในเร่ืองเปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการท างานและ
ความผูกพนัตอ่องค์กรของขา้ราชการกบัพนักงานมหาวิทยาลัย กรณีศึกษาแมหาวิทยาลัยสงขลา
นครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ ่จากการศึกษาพบวา่ พิจารณาจากปัจจยัดา้นระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน
การท างาน และต าแหนง่ท่ีแตกตา่งกนัสง่ผลตอ่คณุภาพชีวติในการท างานท่ีแตกตา่งกนั ในด้านปัจจัย
องค์กรและการปฏิบติังานมคีวามสัมพนัธ์กบัคณุภาพชีวติการท างานกบัความผูกพันตอ่องค์กรในเชิง
บวก และพบวา่คณุภาพชีวติการท างานมคีวามสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผูกพนัตอ่องค์กร  
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   บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินงานวิจัย 

  การศึกษาเ ร่ือง  ความสัมพันธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพันตอ่
องค์การของบุคลากร บริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั เป็นงานวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research)  เพื่อศึกษา
แนวทางการเสริมสร้างคณุภาพชีวติการทางานเพื่อให้เกดิความผูกพนัตอ่องค์การ โดยมีระเบียบวิจัย
ดงัน้ี  
  1. ประชากร 
  2. การสุม่ตวัอยา่ง 
  3. เคร่ืองมอืในการวจิยั  
 4. การรวบรวมขอ้มูล 
 5. การวเิคราะห์ขอ้มลู 
 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ีเป็นบุคลากรทั้งหมดของ บริษัท ไทยศรีทอง จ ากดั   ซ่ึง

ประกอบดว้ยฝ่ายปฏิบัติงานและฝ่ายบริหาร รวมจ านวนทั้งส้ิน 132  คน  
 
2. การสุ่มตัวอย่าง 

 กลุม่ตวัอยา่งของผูต้อบแบบสอบถามคือพนักงานทั้งหมดของบริษัท ไทยศรีทอง จ ากดั 
รวมจ านวนทั้งส้ิน 132 คน  
 
3. เคร่ืองมือในการวิจัย 

 3.1 ผูว้จิยัจะด าเนินสร้างเคร่ืองมอื ดงัน้ี 
  เคร่ืองมอืท่ีใช ้ในการวิจัยคร้ัง น้ี คือแบบสอบถาม (Questionnaire)  ในการเก็บรวมรวม
ขอ้มลู โดยผูว้จิยัไดศึ้กษาการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
โดยแบบสอบถามถูกแบง่ออกเป็น 3 ตอน 

 ตอนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย  
 1. เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale)  
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 2. อายุ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Ordinal Scale) 
 3. สถานภาพการสมรส ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale)  
 4. ระดบัการศึกษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญติั (Ordinal Scale) 
 5. ระยะเวลาในการท างาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Ordinal Scale) 

 ตอนที ่2 คณุภาพชีวติในการท างาน  
 1. ดา้นคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม    
 2. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภัยและสง่เสริมคณุภาพ  
 3. ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน  
 4. ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  
 5. ดา้นการท างานรว่มกนั หรือการบูรณาการทางสังคม  
 6. ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ  
 7. ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติสว่นตวั  
 8. ดา้นความเกีย่วขอ้งทางสังคม 

 ตอนที ่3 ความผูกพนัตอ่องค์การ  
 1. ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ  
 2. ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองค์การ  
 3. ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทัดฐาน 

3.2 แบบสอบถามท่ีผู ้วจิัยไดพ้ฒันาข้ึนแบง่ออกเป็น 3 ตอน 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของลักษณะบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก  ่ เพ ศ อา ยุ 
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน เป็นค าถามแบบเลือกตอบโดยให้
ตอบค าถามเพียงขอ้เดียว 
  ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัคณุภาพชีวติในการท างาน  เ ป็นแบบสอบถามแบบมาตรา
สว่นประมาณคา่ (Rating Scale) ลกัษณะค าถามมคี าตอบให้เลือก 5 ระดับ ได้แก ่มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง น้อย น้อยท่ีสุด โดยมเีกณฑ์การให้คะแนนเพื่อแปลความหมายตามทฤษฎีของ Likert ผู ้วิจัย
สร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิดของ Richard E. Walton และผลงานวจิยัอ่ืนๆท่ีเกี่ยวข้อง  แบง่ออกเป็น 
8 ดา้น ไดแ้ก ่
  1. ดา้นคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
  2. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภัยและสง่เสริมคณุภาพ  
  3. ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน  
  4. ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  
  5. ดา้นการท างานรว่มกนั หรือการบูรณาการทางสังคม  
  6. ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ  
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  7. ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติสว่นตวั  
  8. ดา้นความเกีย่วขอ้งทางสังคม 

 ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอ่องค์การ เ ป็นแบบสอบถามแบบมาตรา
สว่นประมาณคา่ (Rating Scale) ลกัษณะค าถามมคี าตอบให้เลือก 5 ระดับ ได้แก ่มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง น้อย น้อยท่ีสุด โดยมเีกณฑ์การให้คะแนนเพื่อแปลความหมายตามทฤษฎีของ Likert ผู ้วิจัย
สร้าง ข้ึนจากการศึกษาแนวคิดของ  Natalie J. Allen and John P. Meyer และผลงานวิจัยอ่ืน  ๆ ท่ี
เกีย่วขอ้ง แบง่ออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก ่  
  1. ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ  
  2. ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองค์การ  
  3. ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทัดฐาน 
  น าขอ้มลูท่ีเกบ็รวบรวมได้จากผู้ตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช ้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
  เกณฑ์การให้คะแนน 
  ตอนท่ี 2 และ3 มคีา่ระดบัคะแนนดงัน้ี 
  5 หมายความวา่ มรีะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดับเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  4 หมายความวา่  มรีะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดับเห็นดว้ยมาก  
  3 หมายความวา่  มรีะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดับเห็นดว้ยปานกลาง  
  2 หมายความวา่  มรีะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดับเห็นดว้ยน้อย  
  1 หมายความวา่ มรีะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดับเห็นดว้ยน้อยมาก   
  การแปลความหมายคะแนน 
  ตอนท่ี 2 มกีารแปลความหมายจากเกณฑ์การให้คะแนน ดงัน้ี  

ความกวา้งของอนัตรภาคช ั้น  =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                จ านวนช ั้น 

= 5-1 
       5 
    = 0.80 
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ตารางที ่3.1 เกณฑ์การแปลความหมายของคา่คะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิต 
                  ในการท างาน  

 

คะแนนเฉลี่ย     แปลความหมาย 

    4.21 – 5.00   หมายถึง ความผูกพนัตอ่องกรระดับมากท่ีสุด 
    3.41 – 4.20   หมายถึง ความผูกพนัตอ่องกรระดับมาก 
    2.61 – 3.40   หมายถึง ความผูกพนัตอ่องกรระดับปานกลาง 
    1.81 – 2.60   หมายถึง ความผูกพนัตอ่องกรระดับน้อย 
    1.0 – 1.80    หมายถึง ความผูกพนัตอ่องกรระดับน้อยท่ีสุด 

 
  ตอนท่ี 3 มกีารแปลความหมายจากเกณฑ์การให้คะแนน ดงัน้ี  

ความกวา้งของอนัตรภาคช ั้น  =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                  จ านวนช ั้น 
     = 5-1 

       5 
    = 0.80 
 

ตารางที ่3.2 เกณฑ์การแปลความหมายของคา่คะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิต 
                  ในการท างาน  
 

คะแนนเฉลี่ย     แปลความหมาย 

    4.21 – 5.00   หมายถึง คณุภาพชีวติในการท างานระดบัมากท่ีสุด 

    3.41 – 4.20   หมายถึง       คณุภาพชีวติในการท างานระดบัมาก 

    2.61 – 3.40   หมายถึง คณุภาพชีวติในการท างานระดบัปานกลาง 

    1.81 – 2.60   หมายถึง คณุภาพชีวติในการท างานระดบัน้อย 

    1.0 – 1.80    หมายถึง คณุภาพชีวติในการท างานระดบัน้อยท่ีสุด 
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4. การรวบรวมข้อมูล  

 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูผูว้ิจยัได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ผูว้จิยัด าเนินการติดตอ่ บริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั โดยน าหนังสือชี้ แจ้งขอความร่วมมือ
พร้อมดว้ยแบบสอบถามแกผู่้ตอบแบบสอบถามทุกทา่น  
 2. ผูว้จิัยได้น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์จ านวน 132 ช ุด ไปด าเ นินการเก็บรวบรวม
ขอ้มลู  
 3. ผูว้จิยัด าเนินการรวบรวมแบบสอบถามจ านวน  132 ชดุ เพื่อน ามาวเิคราะห์ขอ้มลู   
 
5. วิธีวิเคราะห์ข้อมูล  

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มลูในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มลูดงัน้ี 
  1. อธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปปัจจัยส่วนบุคคลท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช ้ความถ่ี 
(Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage)  
  2. อธิบายลกัษณะขอ้มลูเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวติในการท างานกบัความ
ผูกพนัท่ีบุคลากรมตีอ่องค์การ ของบริษัทไทยศรีทอง จ ากดั วิเคราะห์โดยคา่เฉล่ีย (Mean) และคา่
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3. ทดสอบเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพันท่ี
บุคลากรมตีอ่องค์การ ของบริษทัไทยศรีทอง  จ ากดั จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยวิธี
ทางสถิติ t-test และ ANOVA F-test  เมือ่เกิดความแตกตา่งอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
และกรณีท่ีพบความแตกตา่งเ ป็นทดสอบความแตกตา่งรายคูด่้วยวิธี เชฟเฟ่  (Scheffe’s Mothod)
 4. ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพันท่ีบุคลากรมีตอ่
องค์การ ของบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั วเิคราะห์โดยหาคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Product 
Moment Correlation) โดยเกณฑ์ในการวดัระดบัความสัมพนัธ์ดงัน้ี 

  
ตารางที ่3.3 เกณฑ์ในการวดัระดบัความสัมพนัธ์  
 

0.00 -0.20     หมายถึง มคีวามสัมพนัธ์ระดบัต ่ามากและมทิีศทางเดียวกนั  
0.21 – 0.40    หมายถึง มคีวามสัมพนัธ์ระดบัต ่าและมีทิศทางเดียวกนั  
0.41 -0.60 หมายถึง มคีวามสัมพนัธ์ระดบัปานกลางและมทิีศทางเดียวกนั  
0.61 -0.80      หมายถึง มคีวามสัมพนัธ์ระดบัสูงและมทิีศทางเดียวกนั  
0.81 -1.00     หมายถึง มีความสัมพัน ธ์ระ ดับสูงมากท่ี สุดและมีทิศทาง

เดียวกนั 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 

 การศึกษาวจิยัเร่ืองความสัมพันธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพันท่ี
บุคลากรมีตอ่องค์การ ของบริษัท ไทยศรีทอง จ ากดั โดยกลุม่ตัวอยา่งท่ีใช ้ในการศึกษาน้ี  คือ
พนักงานระดบัปฏิบติัการจ านวน 113 คน และระดับบริหารงานจ านวน  19 คน ของบริษัท ไทยศรี
ทอง จ ากดั โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้รับกลับคืน และมีความสมบูรณ์เพื่อ
น าไปวเิคราะห์ขอ้มลูจ านวน 132 ชดุ คิดเป็นร้อยละ100 การวิจัยในคร้ัง น้ี ผู ้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์
ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมทางคอมพิวเตอร์ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวเิคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนตา่ง ๆ และ
น าเสนอขอ้มลูในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยจะแบง่ออกเป็น  5 สว่น ตามล าดบั ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของพนักงานระดับปฏิบัติการและระดับบริหารงาน
บริษทั ไทยศรีทอง จ ากดั โดยพิจารณาจากคา่ความถ่ี (Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage)   
 ส่วนที ่2 การวเิคราะห์ขอ้มลูคุณภาพชีวิตการท างานของบริษัทไทยศรีทอง จ ากดั โดย
พิจารณาจากค ่าความถ่ี (Frequency) ค ่าเฉล่ีย  (Mean) และส่วนเ บ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard 
deviation) 
 ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ขอ้มลูความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ่องค์การบริษัทไทยศรีทอง 
จ ากดั โดยพิจารณาจากคา่ความถ่ี  (Frequency) คา่เฉ ล่ีย (Mean) และส่วนเ บ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation)   
 ส่วนที ่4 การทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัสว่นบุคคลคือ เพศ โดยพิจารณาจากคา่  t-test และ 
อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการท างาน โดยพิจารณาจากคา่ F-test  
  ส่วนที ่5 การทดสอบสมมติฐานคณุภาพชีวติในการท างานมีความสัมพันธ์ตอ่ความผู้พ ัน
ของบุคลากรท่ีมตีอ่องค์การบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั โดยพิจารณาจากคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
เพียร์สัน (Pearson ' s Correlation Coefficient) 
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ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ตา่ง ๆ และอักษรยอ่ท่ีใช ้ในการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อความ
สะดวกในการน าเสนอขอ้มลู ดงัน้ี 

 ̅ แทน คะแนนเฉล่ีย 
  SD แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  n แทน กลุม่ตวัอยา่ง 
  t แทน คา่สถิติการแจกแจง t 
  F แทน คา่สถิติการแจกแจง  F 
  P แทน ความนา่จะเป็น 
  SS แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก  าลงัสอง  
  MS แทน คา่ความแปรปรวน 
  df แทน คา่ระดบัช ั้นแหง่ความอิสระ 
  Sig แทน ความนา่จะเป็นส าหรับบอกนัยส าคญัทางสถิติ 
  LSD แทน วธีิการทดสอบหาความแตกตา่งเป็นรายคู ่
  * แทน ความมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  ** แทน ความมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 
ส่วนที ่1 การวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของพนักงานระดับปฏบัิติการและระดับบริหารงานบริษัท  ไทย

ศรีทอง จ ากัด โดยพจิารณาจากค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)   
 
 1.1 อธิบายขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามของพนักงานบริษัทบริษัท ไทยศรีทอง 
จ ากดั ดงัน้ี 
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
              ตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 39 29.5 
หญงิ 93 70.5 

รวม 132 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกวา่มีจ านวน 93 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70.5 และเพศชาย มจี านวนทั้งส้ิน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 29.5 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.2 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
    ตามชว่งอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่า 25 ปี 20 15.1 

25-35 ปี 93 70.5 

36-45 ปี 15 11.4 
46 ปีขึ้นไป 4 3.0 
50 ปี ขึ้นไป 0 0 

รวม 132 100.0 
 
 จากตางรางท่ี 4.2 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากจะมีอายุ 25-35 ปีม ีจ านวน 93 คน
คิดเป็นร้อยละ 70.5 รองลงมาคือ กลุม่อายุ ต ่ากวา่ 25 ปี มีจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 ถัดไป
คือกลุม่อายุ 36-45 ปี มจี านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 และชว่งอายุท่ีมีจ านวนน้อยท่ีสุด คือ 46 ปี
ข้ึนไป มจี านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 
 
ตารางที ่4.3 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
    ตาม สถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน(คน) ร้อยละ 

โสด 79 59.8 

สมรส 50 37.9 

หย่าร้าง/หม้าย 3 2.3 

รวม 132 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ผู ้ตอบแบบสอบถามมีสถานโสดจ านวนมากท่ีสุดคือ 79 คน คิด
เป็นร้อยละ 59.8 รองลงมาคือสมรส จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 37.9 และหยา่ร้าง/หมา้ยมีจ านวน
น้อยท่ีสุดคือ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3  
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ตารางที ่4.4 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
    ตาม ระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 111 84 

ปริญญาตรี 21 16 

ปริญญาโท 0 0 

ปริญญาเอก 0 0 

รวม 132 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมรีะดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีมีจ านวน
มากท่ีสุดคือ 111 คน คิดเป็นร้อยละ 84 และรองลงมาหรือน้อยท่ีสุดคือระดับการศึกษาปริญญาตรีมี
จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 16  
 
ตารางที ่4.5 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
    ตามระยะเวลาในการท างาน 
 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 5 ปี 26 19.7 

5- น้อยกว่า 10 ปี 75 56.8 

10- น้อยกว่า 15 ปี 17 12.9 

15 ปี ขึ้นไป 14 10.6 

รวม 132 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานระหวา่ง  5 ปี แตน่้อยกวา่ 10 ปี มี
จ านวนมากท่ีสุดคือ 75 คน คิดเป็นร้อยละ 56.8 รองลงมาคือมีอายุงานน้อยกวา่ 5 ปี จ านวน  26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.7 อายุงาน10 - น้อยกวา่ 15 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 และกลุม่ท่ีน้อย
ท่ีสุดคือผูท่ี้มอีายุงาน15 ปี ข้ึนไป คือ 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6        
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ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างานของบริษทัไทยศรีทอง จ ากัด  โดยพิจารณาจาก

ค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 

2.1 อธิบายขอ้มลูคณุภาพชีวติในการท างานบริษัทไทยศรีทอง จ ากดั มหาชน ดงัน้ี 
 ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน  พบวา่ภาพรวมอยู ่

ในระดบัปานกลางมคีา่เฉล่ีย 3.40 โดยดา้นความเกีย่วขอ้งทางสังคมเห็นด้วยสูงท่ีสุด ซ่ึงอยูใ่นระดับ
เห็นดว้ยมากซ่ึงมคีา่เฉล่ียเทา่กบั 3.97 รองลงมาคือด้านความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ  การ
ท างานรว่มกนั หรือการบูรณาการทางสังคม สามารถพฒันาความสามารถของบุคคล ความกา้วหน้า
และความมัน่คงในการท างาน ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตัว ได้รับคา่ตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม สามารถพฒันาความสามารถของบุคคล ซ่ึงมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.87, 3.40, 3.36, 
3.26, 3.16  และ 3.12ตามล าดบั  

 เมือ่ผูว้จิยัท าการตรวจสอบการกระจายข้อมูลโดยพิจารณาจากคา่เ บ่ียงเบนมาตรฐาน  
(S.D.) พบวา่มคีา่อยูร่ะหวา่ง 0.32 - 0.67 พบวา่คณุภาพชีวติในการท างานในภาพรวมมีคา่เ บ่ียงเบน
มาตรฐานเทา่กบั 0.46เมือ่พิจารณารายดา้นแลว้พบวา่ ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในองค์การมีการ
กระจายตวัมากท่ีสุดคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.67 รองลงมาคือ ด้านความเกี่ยวข้องทางสังคม 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและสง่เสริมคุณภาพ  ด้านความกา้วหน้าและความมัน่คง
ในการท างาน ดา้นไดรั้บคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสามารถพัฒนาความสามารถของ
บุคคล ดา้นการท างานรว่มกนั หรือการบูรณาการทางสังคม และด้านความเป็นประชาธิปไตยใน
องค์การ มีคา่เ บ่ียงเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.33, 0.34, 0.40, 0.49, 0.54, 0.55 และ0.67 ตามล าดับ ดัง
ตารางท่ี 4.6 ถึงตารางท่ี 4.14 
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ตารางที ่4.6 แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวติการ 
    ท างานดา้นคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม            
          

จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

รายการ 
มาก 
ที่สุด มาก 

ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

 ̅ 
ค่าเฉลี่ย 

 

S.D. 
แปล 
ผล 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
1.1 ท่านได้รับอัตรา
ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ  

0 67 65 0 0 3.5 0.5 มาก 
(0.00) (49.2) (50.8) (0.00) (0.00)    

        

1.2 อัตรา
ค่าตอบแทนที่ได้
สอดคล้องกบั
สภาวะเศรษฐกจิใน
ปัจจุบนั 

0 0 70 62 0 2.5 0.5 น้อย 

(0.00) (0.00) (47) (53) (0.00)    

       

 

1.3 อัตรา
ค่าตอบแทนที่ท่าน
ได้รับยุติธรรมเมือ่
เปรียบเทียบกบัผู้
ร่วมวิชาชีพที่มี
ลักษณะงาน
ใกล้เคียงและ
คล้ายคลึงกนั 

0 50 82 0 0 3.37 0.48 มาก 

(0.00) (37.9) (62.1) (0.00) (0.00)   
 

       

 

รวม 
     

3.12 0.49 
ปาน
กลาง 
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ตารางที ่4.7 แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวติการ 

 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

รายการ 
มาก 
ที่สุด มาก 

ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

 ̅ 
ค่าเฉลี่ย 

 

S.D. 
แปล 
ผล 

2.สภาพแวดล้อมการท างานที ่
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
2.1 สถานที่
ท างานของท่านมี
อุปกรณ์เคร่ืองมอื
เคร่ืองใช้ต่างๆที่มี
คุณภาพและไม่
เป็นอันตรายต่อ
การท างาน 

0 0 127 5 0 2.96 0.19 
ปาน
กลาง 

(0.00) (0.00) (96.2) (3.8) (0.00)    

     

   

2.2 สถานที่
ท างานของท่าน
ให้ความใส่ใจต่อ
ความปลอดภยั
ของสถานที่
ท างาน 

0 20 112 0 0 3.15 0.35 มาก 

(0.00) (15.2) (84.8) (0.00) (0.00) 
   

     

   

2.3 สถานที่
ท างานของท่านมี
การติดตั้ง
สัญลักษณ์เพื่อ
ป้องกนัการเกดิ
อุบตัิเหตุ 

0 110 20 2 0 3.8 0.42 มาก 

(0.00) (83.3) (15.1) (1.5) (0.00)    

     

   

2.4 สถานที่
ท างานของท่านมี
ความสะอาด และ
ให้ความใส่ใจต่อ
สุขภาพอนามยั
ของพนกังาน 

0 20 109 3 0 3.12 0.39 มาก 
(0.00) (15.2) (82.5) (2.3) (0.00)    

     

   

รวม 
     

3.26 0.34 
ปาน
กลาง 
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ตารางที ่4.8 แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวติการ 
    ท างานดา้นสามารถพฒันาความสามารถของบุคคล 
 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

รายการ 
มาก 
ที่สุด มาก 

ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

 ̅ 
ค่าเฉลี่ย 

 

S.D. 
แปล 
ผล 

3. ด้านสามารถพัฒนาความ 
สามารถของบคุคล 
3.1 ท่านได้รับการ
สนบัสนุนในการ
เข้าฝึกอบรม 
สัมมนา หรือไป
ศึกษาดูงานใน
หน่วยงานอื่นๆ 

0 20 112 0 0 3.15 0.35 
ปาน
กลาง 

(0.00) (15.2) (84.8) (0.00) (0.00)    

     

   

3.2 องค์การของ
ท่านมกีารส่งเสริม
การพัฒนาความรู้ 
ความสามารถและ
ทักษะของ
บคุลากรในการทา
งาน 

0 107 20 5 0 3.77 0.5 มาก 

(0.00) (81.1) (15.2) (3.8) (0.00)    

     

   

3.3 องค์การของ
ท่านมกีารส่งเสริม
และสนบัสนนุให้  
น าความคิดใหม่ ๆ  
มาปรับปรุงใน
การทางาน เช่นให้
แสดงความ
คิดเห็นได้ 

0 20 112 0 0 3.15 0.35 
ปาน
กลาง 

(0.00) (15.2) (84.8) (0.00) (0.00)    

     

   

รวม 
     

3.36 0.40 
ปาน
กลาง 
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ตารางที ่4.9  แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวติการ 
                    ท างานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 
 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

รายการ 

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน 

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 
 ̅ 

ค่าเฉลี่ย 
 

S.D. 

แปล 

ผล 

4. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 

4.1 ท่านรู้สึกว่า
เป็นส่วนหนึ่งที่

ท าให้งานนั้น
ประสบ

ความส าเร็จ 

0 49 80 3 0 3.35 0.52 
ปาน
กลาง 

(0.00) (37.1) (60.6) (2.3) (0.00)    

     

   

4.2 พนักงานทกุ

คนมีโอกาสใน
การเลื่อนขั้น

เลื่อนต าแหน่ง  

0 0 70 62 0 2.53 0.5 น้อย 
(0.00) (0.00) (53) (47) (0.00)    

     
   

4.3 องค์การของ

ท่านมี
หลักเกณฑ์การ

พจิารณาผลงาน
ของท่านอย่าง

เป็นธรรม 

0 60 63 9 0 3.39 0.61 
ปาน
กลาง 

(0.00) (45.4) (47.7) (6.8) (0.00)    

     

   

รวม 
     

3.09 0.54 
ปาน

กลาง 
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ตารางที ่4.10  แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวติ 
       การท างานดา้นการท างานรว่มกนั หรือการบูรณาการทางสังคม 
 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

รายการ 
มาก 
ที่สุด มาก 

ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

 ̅ 
ค่าเฉลี่ย 

 

S.D. 
แปล 
ผล 

5. การท างานร่วมกนั หรือการบรูณาการทางสังคม 
5.1 องค์การของ
ท่านมคีวามเสมอ
ภาคในการ
ท างานและมี
อิสระในการ
แสดงความ
คิดเห็นในการ
ท างานร่วมกนั
เป็นทีม 

0 70 53 9 0 3.46 0.62 มาก 

(0.00) (53) (40.2) (6.8) (0.00)    

     

   

5.2 องค์การของ
ท่านจัดให้มี
กจิกรรม
เสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ 
สร้างความ
สามคัคีเป็น
อันหน ึง่อัน
เดียวกนัภายใน
หน่วยงาน 

0 96 27 9 0 3.65 0.60 มาก 

(0.00) (72.7) (20.5) (6.8) (0.00) 
   

     

   

5.3 ท่านได้รับ
โอกาสเข้าร่วม
กจิกรรมต่างๆ
ขององค์การอัน
เป็นประโยชนต่์อ
สังคม 

0 20 106 6 0 3.11 0.43 
ปาน
กลาง 

(0.00) (15.2) (80.3) (4.5) (0.00)    

     

   

รวม 
     

3.40 0.55 
ปาน
กลาง 
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ตารางที ่4.11  แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวติ 
       การท างานดา้นความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ 
 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

รายการ 
มาก 
ที่สุด มาก 

ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

 ̅ 
ค่าเฉลี่ย 

 

S.D. 
แปล 
ผล 

6. ด้านความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ 
6.1 องค์การของ
ท่านมคีวาม
เสมอภาคในการ
ทางานและมี
อิสระในการ
แสดงความ
คิดเห็นในการ
ท างานร่วมกนั
เป็นทีม  

0 50 82 0 0 3.37 0.48 
ปาน
กลาง 

(0.00) (37.9) (62.1) (0.00) (0.00)    

     

   

6.2 องค์การของ
ท่านจัดให้มี
กจิกรรม
เสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ 
สร้างความ
สามคัคีเป็น
อันหน ึง่อัน
เดียวกนัภายใน
หน่วยงาน 

45 79 8 0 0 4.28 0.57 
มาก
ทีสุ่ด 

(34.1) (59.8) (6.1) (0.00) (0.00)    

     

   

6.3 ท่านได้รับ
โอกาสเข้าร่วม
กจิกรรมต่างๆ
ขององค์การอัน
เป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

62 6 64 0 0 3.98 0.98 มาก 

(47) (4.5) (48.5) (0.00) (0.00)    

     

   

รวม      3.87 0.67 มาก 
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ตารางที ่4.12  แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวติ 
                      การท างานดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตัว 
 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

รายการ 
มาก 
ที่สุด มาก 

ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

 ̅ 
ค่าเฉลี่ย 

 

S.D. 
แปล 
ผล 

7. ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว 
7.1 องค์การของ
ท่านให้
ความส าคัญต่อ
การพักผ่อนที่
เพียงพอ และมี
วันหยุดที่
เพียงพอ 

0 50 82 0 0 3.37 0.48 
ปาน
กลาง 

(0.00) (37.9) (62.1) (0.00) (0.00)    

     

   

7.2 ภาระงานที่
ท่านได้
รับผิดชอบใน
ปัจจุบนัไม่
ก่อให้เกดิความ
กดดัน ส่งผลต่อ
ความเครียด ทั้ง
ในด้านสุขภาพ
และสภาพจิตใจ 

0 9 123 0 0 3.07 0.25 
ปาน
กลาง 

(0.00) (6.8) (93.2) (0.00) (0.00)    

     

   

7.3 ท่านรู้สึก
พอใจกบัเวลาใน
การท างาน และ
เวลาว่างส่วนตัว
กบัเวลาของ
ครอบครัว 

0 7 125 0 0 3.05 0.22 
ปาน
กลาง 

(0.00) (5.3) (94.7) (0.00) (0.00)    

     

   

รวม      3.16 0.32 
ปาน
กลาง 
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ตารางที ่4.13  แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวติ 
       การท างานดา้นความเกีย่วข้องทางสังคม 
 

จ านวนคน (ร้อยละ)  

ระดับความคิดเห็น 

รายการ 

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน 

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 
 ̅ 

ค่าเฉลี่ย 
 

S.D. 

แปล 

ผล 

8. ความเกี่ยวข้องทางสังคม 
8.1 องค์การ
ของท่านมีส่วน

ช่วยเหลือ
สังคมในด้าน

ต่างๆ เช่น
ช่วยเหลือ

ผู้ประสบภัย
พบัิติต่างๆ/

บริจาคโลหิต 

0 112 20 0 0 3.85 0.36 มาก 
(0.00) (84.8) (15.2) (0.00) (0.00)    

     

   

8.2 องค์การ
ของท่านให้

ความส าคัญกับ
สาธารณะ

ประโยชน์และ
การรักษา

ส่ิงแวดล้อมอยู่
เสมอ 

13 119 0 0 0 4.10 0.29 มาก 

(9.8) (90.2) (0.00) (0.00) (0.00)    

      

  

รวม      3.97 0.33 มาก 
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ตารางที ่4.14 แสดงคา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานภาพรวมของคุณภาพชีวติในการท างาน  
 

รายการ 
 ̅ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล ล าดับ 

ความเกี่ยวข้องทางสังคม 3.97 0.33 เห็นดว้ยมาก (1) 

ความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ 3.87 0.67 เห็นดว้ยมาก (2) 
การท างานร่วมกัน หรือการบูรณา
การทางสังคม 3.40 0.55 เห็นดว้ยปานกลาง (3) 
ความก้าวหน้าและความม่ันคงใน
การท างาน 3.36 0.4 เห็นดว้ยมาก (4) 
สภาพแวดล้อมการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ 3.26 0.34 เห็นดว้ยปานกลาง (5) 
ความสมดุลระหว่างการท างาน

และชีวิตส่วนตัว 3.16 0.32 เห็นดว้ยปานกลาง (6) 
ได้รับค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและ

ยุติธรรม    3.12 0.49 เห็นดว้ยปานกลาง (7) 
สามารถพฒันาความสามารถของ

บุคคล 3.09 0.54 เห็นดว้ยปานกลาง (8) 

รวม 3.40 0.46 เห็นด้วยปานกลาง   

 
ส่วนที ่3 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพนัของบุคลากรทีมี่ต่อองค์การบริษัทไทยศรีทอง จ ากัด โดย

พจิารณาจากค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard 

deviation)  
  
 ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพันตอ่องค์การภาพรวมอยูใ่นระดับ
ปานกลาง ซ่ึงมคีา่เฉล่ียเทา่กบั 3.34 โดยความผูกพนัดา้นจิตใจเห็นด้วยอยูใ่นระดับสูงสุด ซ่ึงอยูใ่น
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง มคีา่เฉล่ียเทา่กบั 3.39 รองลงมาคือ ความสมดุลระหวา่งการท างานและ
ชีวติสว่นตวัซ่ึงอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.36 และความผูกพันด้านการ 
คงอยูก่บัองค์การมคีวามเห็นดว้ยต ่าสุด อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มคีา่เฉล่ียเทา่กบั 3.26 
 เมือ่ท าการตรวจสอบการกระจายของขอ้มลู โดยพิจารณาจากคา่เ บ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
พบวา่มีคา่อยูใ่นระหวา่ง 0.42 - 0.78 โดยพบวา่ความผูกพันตอ่องค์การภาพรวมมีคา่เ บ่ียงเบน
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มาตรฐาน (S.D) เทา่กบั 0.57 เมือ่พิจารณาเป็นรายด้านจะพบวา่ ด้านความผูกพันด้านการคงอยูก่บั
องค์การจะมกีารกระจายตัวมากท่ีสุด คา่เ บ่ียงเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.78 รองลงมาคือ ด้านความ
ผูกพันด้านจิตใจ และด้านความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตัว  ซ่ึงมีคา่เ บ่ียงเบน
มาตรฐานเทา่กบั 0.47 และ 0.42 ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 4.15 ถึงตารางท่ี 4.17 
 
ตารางที ่4.15 แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัตอ่ 
         องค์การดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ 
 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

รายการ 
มาก 
ที่สุด มาก 

ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

 ̅ 
ค่าเฉลี่ย 

 

S.D. 
แปล 
ผล 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ 

1.1 ท่านรู้สึกว่า
ท่านเป็นส่วน
หนึง่และมส่ีวน 
ร่วมในองค์การ 

0 20 111 1 0 3.14 0.37 
ปาน
กลาง 

(0.00) (15.2) (84.1) (0.8) (0.00)    

        

1.2 ท่านมคีวาม
จงรักภกัดีและ
เต็มใจอุทิศตน
ให้กบัองค์การ 

0 70 62 0 0 3.53 0.50 มาก 
(0.00) (53) (47) (0.00) (0.00)    

     
   

1.3 ท่านพร้อม
ทุ่มเทอย่างสุด
ความสามารถใน
การท างานเพื่อ
องค์การ 

0 70 60 2 0 3.52 0.53 มาก 

(0.00) (53) (45.5) (1.5) (0.00)    

     

   

รวม      3.39 0.47 
ปาน
กลาง 

 
 

 

 
 



37 
 

ตารางที ่4.16 แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัตอ่ 
         องค์การดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองค์การ 
 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

รายการ 
มาก 
ที่สุด มาก 

ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

 ̅ 
ค่าเฉลี่ย 

 

S.D. 
แปล 
ผล 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กบัองค์การ 
2.1 ท่านมคีวาม
เต็มใจที่จะ
ท างานในบริษทั
แห่งน ีไ้ปตลอด
ชีวิตการท างาน 

0 20 50 62 0 4.09 0.92 มาก 
(0.00) (15.1) (37.9) (47) (0.00)    

      

  

2.2 ท่านมา
ท างานอย่าง
ต่อเน ือ่งในทุก
วัน เปรียบ 
เสมอืนองค์การ
แห่งน ีเ้ป็นบ้าน
หลังที่สอง 

50 20 62 0 0 3.91 0.92 มาก 

(37.9) (15.1) (47) (0.00) (0.00)    

     

   

2.3 องค์การแห่ง
น ีม้คีวามหมาย
ต่อท่านโดยไม่
คิดจะเปลี่ยนที่
ท างาน 

0 70 62 0 0 3.53 0.50 มาก 
(0.00) (53) (47) (0.00) (0.00)    

     

   

รวม      3.84 0.78 มาก 
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ตารางที ่4.17 แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัตอ่ 
         องค์การดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตัว 
 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

รายการ 
มาก 
ที่สุด มาก 

ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

 ̅ 
ค่าเฉลี่ย 

 

S.D. 
แปล 
ผล 

3. ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว 
3.1 องค์การของ
ท่านให้
ความส าคัญต่อ
การพักผ่อนที่
เพียงพอ และมี
วันหยุดที่เพียงพอ 

0 20 112 0 0 3.15 0.36 
ปาน
กลาง 

(0.00) (15.2) (84.8) (0.00) (0.00)    

      

  

3.2 ภาระงานที่
ท่านได้รับผิดชอบ
ในปัจจุบนัไม่
ก่อให้เกดิความ
กดดัน ส่งผลต่อ
ความเครียดทั้งใน
ด้านสุขภาพและ
สภาพจิตใจ 

0 67 62 3 0 3.48 0.54 มาก 

(0.00) (15.1) (47) (0.00) (0.00)    

     

   

3.3 ท่านรู้สึกพอใจ
กบัเวลาในการ
ท างาน และเวลา
ว่างส่วนตัวกบั
เวลาของ
ครอบครัว 

0 112 20 0 0 3.85 0.36 มาก 

(0.00) (84.8) (15.2) (0.00) (0.00)    

     

   

รวม      3.50 0.42 มาก 
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ตารางที ่4.18 แสดงคา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานภาพรวมของความผูกพนัตอ่องค์การ 
 

รายการ 
 ̅ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ความผูกพนัด้านจิตใจ 3.39 0.47 เห็นดว้ยปานกลาง (1) 
2. ความสมดุลระหว่างการท างาน

และชีวิตส่วนตัว 3.36 0.42 เห็นดว้ยปานกลาง (2) 
3. ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับ

องค์การ 3.26 0.78 เห็นดว้ยปานกลาง (3) 
รวม 3.34 0.57 เห็นด้วยปานกลาง  

 

ส่วนที ่4 การทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ โดยพิจารณาจากค่า  t-test และ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการท างาน โดยพจิารณาจากค่า F-test  

 
 ผู ้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานท่ี 1 ไวด้ัง น้ี  ปัจจัยส่วนบุคล ได้แก  ่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการท างานท่ีแตกตา่งกนัส่งผลต ่อความผูกพันตอ่องค์การ
แตกตา่งกนัของบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั 

 สมมติฐานที่ 1.1 เพศตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของพนักงาน
บริษทัไทยศรีทอง จ ากดั แตกตา่งกนั โดยพิจารณาจากคา่ t-test    
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ตารางที ่4.19 แสดงสถิติเปรียบเทียบความคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงาน จ าแนก 
      ตามเพศท่ีแตกตา่งกนั 
 

 
ความผกูพันต่อองค์การ 

         เพศ 

ชาย 
(n=39) 

หญิง 
(n=93) 

T Sig 
Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

  ด้านความผกูพันด้านจิตใจ 
1. ท่านรู้ สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึง่และมีส่วนร่วมในองค์การ    3.13 

(0.339) 
  3.16 
(0.370) 

   0.480    0.632 

2. ท่านมีความจงรักภัคดแีละเตม็ใจอุทิศตนให้กับองค์การ    3.56 
(0.502) 

   3.52 
(0.502)    0.501    0.618 

3. ท่านพร้อมทุ่มเทอย่างสุดความสามารถในการท างาน
เพื่อองค์การ 

   3.56 
(0.502) 

   3.52 
(0.502) 

   0.501    0.618 

 ด้านความผกูพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
4. ท่านมีความเตม็ใจที่จะท างานในบริษัทแห่งนีไ้ปตลอด
ชีวติการท างาน 

   4.10 
(0.946) 

   4.13 
(0.912) 

   0.734    0.464 

5. ท่านมาท างานอย่างต่อเนือ่งในทุกวนั เปรียบเสมือน
องค์การแห่งนีเ้ป็นบ้านหลังที่สอง 

   4.00 
(0.946) 

   3.87 
(0.912)    0.734    0.464 

6. องค์การแห่งนีม้ีความหมายต่อท่านโดยไม่คิดจะเปลี่ยน
ที่ท างาน 

   3.56 
(0.502) 

   3.52 
(0.502) 

   0.501    0.618 

ด้านความผกูพันด้านบรรทัดฐาน 
7. ท่านเกิดความรู้ สึกอยากตอบแทนส่ิงที่ได้รับจากองค์การ    3.13 

(0.339) 
  3.16 
(0.370) 

   0.480    0.632 

8. ท่านยดึมั่นกับองค์การผ่านทางค่านยิม และประเพณีของ
องค์การ 

   3.56 
(0.502) 

   3.52 
(0.502)    0.501    0.618 

9. ท่านมีพฤตกิรรมส่วนบุคคลเป็นไปทางที่สอดคล้องกับที่
องค์การต้องการให้เป็น 

  3.87 
(0.339) 

   3.84 
(0.370) 

   0.501    0.618 

ความผกูพันต่อองค์การ 
3.592 
(0.246) 

3.572 
(0.240) 

   0.439    0.660 

*มนีัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเ ปรียบเทียบความคิดเห็นตอ่ ความผูกพันต ่อ
องค์การของพนักงานท่ีมเีพศตา่งกนั จะพบวา่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานโดยภาพรวมซ่ึงมี
คา่มากกวา่ 0.05  พบวา่ เพศท่ีตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 สมมติฐานที ่1.2 อายุตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของพนักงานบริษัท
ไทยศรีทอง จ ากดั แตกตา่งกนั โดยพิจารณาจากคา่ F-test  
ตารางที ่4.20 แสดงคา่สถิติเปรียบเทียบความคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานท่ีมีอายุ 

      ตา่งกนั 
 

ความผูกพนัต่อ

องค์การ 

                                       อายุ  

ต ่ากว่า 
20 ปี 

(n=20) 

20 – 30 
ปี 

(n=93) 

31 – 40 
ปี 

(n=15) 

40 – 50 
ปี 

(n=4) 

50 ปี
ขึ้นไป 

(n=0) F Sig 

Mean 

(S.D.) 

Mean 

(S.D.) 

Mean 

(S.D.) 

Mean 

(S.D.) 

Mean 

(S.D.) 

 ด้านความผูกพนัด้านจิตใจ 
1. ท่านรู้สึกว่าท่านเป็น

ส่วนหนึ่งและมีส่วน

ร่วมในองค์การ 

3.15 
(0.366) 

3.161 
(0.369) 

3.133 
(0.351) 

3.00 
(0.00) - 

0.267 0.848 

2. ท่านมีความจงรัก

ภัคดีและเต็มใจอุทศิ
ตนให้กับองค์การ 

3.65 
(0.489) 

3.516 
(0.502) 

3.4 
(0.507) 

3.75 
(0.50) - 

1.000 0.395 

3.ท่านพร้อมทุ่มเท
อย่างสุดความสามารถ

ในการท างานเพือ่
องค์การ 

3.65 
(0.489) 

3.516 
(0.502) 

3.4 
(0.507) 

3.75 
(0.5) 

- 

1.000 0.395 

รวม 
3.483 

(0.381) 
3.390 

(0.413) 
3.288 

(0.434) 
3.5 

(0.333) 
- 

0.737 0.531 
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ตารางที ่4.20 (ตอ่) 
 

ความผูกพนัต่อ
องค์การ 

อายุ  

ต ่ากว่า 

20 ปี 
(n=20) 

20 – 30 

ปี 
(n=93) 

31 – 40 

ปี 
(n=15) 

40 – 50 

ปี 
(n=4) 

50 ปี

ขึ้นไป 
(n=0) F Sig 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์การ 

4. ท่านมีความเต็มใจที่
จะท างานในบริษทั

แห่งนี้ไปตลอดชีวิต

การท างาน 

3.85 
(0.933) 

4.129 
(0.911) 

4.333 
(0.899) 

3.5 
(1.00) 

- 

1.420 0.239 

5. ท่านมาท างานอย่าง

ต่อเนื่องในทกุวัน 
เปรียบเสมือนองค์การ

แห่งนี้เป็นบ้านหลังที่
สอง 

4.15 
(0.933) 

3.870 
(0.911) 

3.666 
(0.899) 

4.5 
(1.00) 

- 

1.420 0.239 

6. องค์การแห่งนี้มี
ความหมายต่อท่าน

โดยไม่คิดจะเปลี่ยนที่
ท างาน 

3.65 
(0.489) 

3.516 
(0.502) 

3.4 
(0.507) 

3.75 
(0.50) 

- 

1.000 0.395 

รวม 
3.883 

(0.163) 
3.838 

(0.167) 
3.8 

(0.169) 
3.916 

(0.166) 
- 1.000 0.395 
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ตารางที ่4.20 (ตอ่) 
 

ความผูกพนัต่อ
องค์การ 

อายุ  

ต ่ากว่า 

20 ปี 
(n=20) 

20 – 30 

ปี 
(n=93) 

31 – 40 

ปี 
(n=15) 

40 – 50 

ปี 
(n=4) 

50 ปี

ขึ้นไป 
(n=0) F Sig 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

ด้านความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
7.ท่านเกิดความรู้สึก

อยากตอบแทนส่ิงที่
ได้รับจากองค์การ 

3.15 
(0.366) 

3.161 
(0.369) 

3.133 
(0.351) 

3.00 
(0.00) - 

0.267 0.848 

8. ท่านยึดม่ันกับ
องค์การผ่านทาง

ค่านิยม และประเพณี
ขององค์การ 

3.65 
(0.489) 

3.516 
(0.502) 

3.4 
(0.507) 

3.75 
(0.50) 

- 

1.000 0.395 

9. ท่านมีพฤติกรรม
ส่วนบุคคลเป็นไปทาง

ทีส่อดคล้องกับที่
องค์การต้องการให้

เป็น 

3.85 
(0.366) 

3.838 
(0.369) 

3.866 
(0.351) 

4 .00 
(0.00) 

- 

0.267 0.848 

รวม 
3.516 

(0.201) 
3.491 

(0.181) 
3.466 

(0.169) 
3.583 

(0.166) 
- 

0.539 0.655 

ความผูกพนัต่อ

องค์การ 

3.627 

(0.225) 

3.573 

(0.243) 

3.518 

(0.254) 

3.666 

(0.222) 
- 

0.774 0.510 

*มนีัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 
 จากตาราง ท่ี 4.20 ผลการวิเ คราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกตา่งของความคิดเห็น
เกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์การของบุคลากรท่ีมีอายุตา่งกนั พบวา่  อายุตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่
ความผูกพนัตอ่องค์การในทุกดา้นท่ีไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที ่1.3 สถานภาพการสมรสตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของ
พนักงานบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั แตกตา่งกนั โดยพิจารณาจากคา่ F-test  
 
ตารางที ่4.21 แสดงคา่สถิติเปรียบเทียบความคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานท่ีมี 
       สถานภาพการสมรสท่ีแตกตา่งกนั  
 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

สถานภาพสมรส  

โสด 
 

(n=79) 

สมรส  
 

(n=50) 

หม้าย/
หย่าร้าง 
(n=3) F Sig 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

     ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 
1. ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึง่และมส่ีวนร่วมใน
องค์การ 

3.164 
(0.373) 

3.12 
(0.328) 

3.333 
(0.577) 

0.622 0.538 

2. ท่านมคีวามจงรักภคัดีและเต็มใจอุทศิตนให้กบั
องค์การ 

3.569 
(0.498) 

3.46 
(0.503) 

3.666 
(0.577) 

0.844 0.432 

3.ท่านพร้อมทุ่มเทอย่างสุดความสามารถในการ
ท างานเพื่อองค์การ 

3.569 
(0.498) 

3.46 
(0.503) 

3.666 
(0.577) 

0.844 0.432 

รวม 
3.430 

(0.403) 
3.333 

(0.409) 
3.555 

(0.509) 
1.101 0.335 

      ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

4. ท่านมคีวามเต็มใจที่จะท างานในบริษทัแห่งน ี้
ไปตลอดชีวิตการท างาน 

4.025 
(0.919) 

4.2 
(0.925) 

4.00 
(1.00) 

0.563 0.570 

5. ท่านมาท างานอย่างต่อเน ือ่งในทกุวัน 
เปรียบเสมอืนองค์การแห่งน ีเ้ป็นบ้านหลงัทีส่อง 

3.974 
(0.919) 

3.8 
(0.925) 

4.00 
(1.00) 

0.563 0.570 

6. องค์การแห่งน ีม้คีวามหมายต่อท่านโดยไม่คดิ
จะเปลี่ยนที่ท างาน 

3.569 
(0.498) 

3.46 
(0.503) 

3.666 
(0.577) 

0.212 0.844 

รวม 
3.856 

(0.166) 
3.82 

(0.167) 
3.888 

(0.192) 
0.671 0.512 
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ตารางที ่4.21 (ตอ่)  
 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

สถานภาพสมรส  

โสด 
 

(n=79) 

สมรส  
 

(n=50) 

หม้าย/
หย่าร้าง 
(n=3) F Sig 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

     ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
7. ท่านเกดิความรู้สึกอยากตอบแทนสิ่งทีไ่ด้รับ
จากองค์การ 

3.164 
(0.373) 

3.12 
(0.328) 

3.333 
(0.577) 

0.081 0.622 

8.  ท่านยึดมัน่กบัองค์การผ่านทางค่านยิม และ
ประเพณขีององค์การ 

3.569 
(0.498) 

3.46 
(0.503) 

3.666 
(0.577) 

0.844 0.432 

9. ท่านมพีฤติกรรมส่วนบคุคลเป็นไปทางที่
สอดคล้องกบัทีอ่งค์การต้องการให้เป็น 

3.83 
(0.373) 

3.88 
(0.328) 

3.666 
(0.577) 

0.622 0.538 

รวม 
3.506 

(0.183) 
3.473 

(0.179) 
3.555 

(0.192) 
0.671 0.512 

ความผูกพันต่อองค์การ 
3.597 

(0.239) 
3.542 

(0.241) 
3.666 

(0.293) 
1.017 0.364 

*มนีัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 
 จากตาราง ท่ี 4.21 ผลการวิเ คราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกตา่งของความคิดเห็น
เกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์การของบุคลากรท่ีมีสถานภาพการสมรสตา่งกนั พบวา่สถานภาพการ
สมรสตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การในทุกด้านท่ีไมแ่ตกตา่งกนั  อยา่งมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานที ่1.4 ระดับการศึกษาตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของ
พนักงานบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั แตกตา่งกนั โดยพิจารณาจากคา่ F-test  
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ตารางที ่4.22 แสดงคา่สถิติเปรียบเทียบความคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานท่ีมี 
      ระดบัการศึกษาท่ีแตกตา่งกนั 
 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่า
ปริญญา
ตรี 

(n=111) 

ปริญญา
ตรี 

 
(n=21) 

ปริญญา
โท 

 
(n=0) 

ปริญญา
เอก 

 
(n=0) 

F Sig 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

  ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 

1. ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึง่
และมส่ีวนร่วมในองค์การ 

3.153 
(0.361) 

3.142 
(0.358) 

- - 
0.014 0.904 

2. ท่านมคีวามจงรักภคัดีและเต็มใจ
อุทิศตนให้กบัองค์การ 

3.531 
(0.501) 

3.523 
(0.511) 

- - 
0.004 0.948 

3.ท่านพร้อมทุ่มเทอย่างสุด
ความสามารถในการท างานเพื่อ
องค์การ 

3.531 
(0.501) 

3.523 
(0.511) - - 

0.004 0.948 

รวม 
3.577 

(0.241) 
3.582 

(0.245) 
- - 

0.000 0.996 

 ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

4. ท่านมคีวามเต็มใจที่จะท างานใน
บริษทัแห่งน ีไ้ปตลอดชีวิตการ
ท างาน 

3.531 
(0.501) 

4.090 
(0.919) - - 

0.000 0.981 

5. ท่านมาท างานอย่างต่อเน ือ่งใน
ทุกวัน เปรียบเสมอืนองค์การแห่งน ี้
เป็นบ้านหลังที่สอง 

3.909 
(0.919) 

3.904 
(0.943) - - 

0.000 0.981 

6. องค์การแห่งน ีม้คีวามหมายต่อ
ท่านโดยไม่คิดจะเปลี่ยนทีท่ างาน 

3.531 
(0.501) 

3.523 
(0.511) 

- - 
0.004 0.948 

รวม 
3.843 

(0.167) 
3.841 

(0.170) 
- - 

0.004 0.948 
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ตารางที ่4.22 (ตอ่) 
 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่า
ปริญญา
ตรี 

(n=111) 

ปริญญา
ตรี 

 
(n=21) 

ปริญญา
โท 

 
(n=0) 

ปริญญา
เอก 

 
(n=0) 

F Sig 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

     ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

7.ท่านเกดิความรู้สึกอยากตอบแทน
สิ่งที่ได้รับจากองค์การ 

3.153 
(0.361) 

3.142 
(0.358) 

- - 
0.014 0.904 

8. ท่านยึดมัน่กบัองค์การผ่านทาง
ค่านยิม และประเพณขีององค์การ 

3.531 
(0.501) 

3.523 
(0.511) 

- - 
0.004 0.948 

9. ท่านมพีฤติกรรมส่วนบคุคล
เป็นไปทางที่สอดคล้องกบัที่
องค์การต้องการให้เป็น 

3.846 
(0.361) 

3.857 
(0.358) - - 

0.014 0.904 

รวม 3.492 
(0.184) 

3.507 
(0.170) 

- - 
0.126 0.722 

ความผูกพันต่อองค์การ 3.577 
(0.241) 

3.582 
(0.245) 

- - 
0.005 0.938 

*มนีัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 
 จากตาราง ท่ี 4.22 ผลการวิเ คราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกตา่งของความคิดเห็น
เกีย่วกบัความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตา่งกนั พบวา่  ระดับการศึกษา
ตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การในทุกด้านท่ีไมแ่ตกตา่งกนั  อยา่งมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานที ่1.5 ระยะเวลาในการท างานตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การ
ของพนักงานบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั แตกตา่งกนั โดยพิจารณาจากคา่ F-test  
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ตารางที ่4.23 แสดงคา่สถิติเปรียบเทียบความคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานท่ีมี 
      ระยะเวลาในการท างานตา่งกนั 
 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ระยะเวลาในการท างาน  

น้อยกว่า 5 
ปี 

(n=26) 

5- 10 ปี 
 

(n=75) 

10- 15 ปี 
 

(n=17) 

15 ปีขึ้น
ไป 

(n=14) F Sig 
Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

     ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 

1. ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึง่และมี
ส่วนร่วมในองค์การ 

3.038 
(0.196) 

3.146 
(0.356) 

3.294 
(0.469) 

3.214 
(0.4258) 

1.931 0.127 

2. ท่านมคีวามจงรักภคัดีและเต็มใจ
อุทิศตนให้กบัองค์การ 

3.461 
(0.508) 

3.56 
(0.499) 

3.529 
(0.514) 

3.5 
(0.518) 

0.263 0.851 

3.ท่านพร้อมทุ่มเทอย่างสุด
ความสามารถในการท างานเพื่อ
องค์การ 

3.461 
(0.508) 

3.56 
(0.499) 

3.529 
(0.514) 

3.5 
(0.518) 

0.263 0.851 

รวม 
3.320 

(0.358) 
3.417 

(0.399) 
3.431 

(0.482) 
3.380 

(0.468) 
0.411 0.745 

      ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

4. ท่านมคีวามเต็มใจที่จะท างานใน
บริษทัแห่งน ีไ้ปตลอดชีวิตการท างาน 

4.115 
(0.993) 

4.026 
(0.929) 

4.235 
(0.831) 

4.214 
(0.892) 

0.346 0.791 

5. ท่านมาท างานอย่างต่อเน ือ่งในทกุวนั 
เปรียบเสมอืนองค์การแห่งน ีเ้ป็นบ้าน
หลังที่สอง 

3.884 
(0.993) 

3.973 
(0.929) 

3.764 
(0.831) 

3.785 
(0.892) 

0.346 0.791 

6. องค์การแห่งน ีม้คีวามหมายต่อท่าน
โดยไม่คิดจะเปลี่ยนทีท่ างาน 

3.461 
(0.508) 

3.56 
(0.499) 

3.529 
(0.514) 

3.5 
(0.518) 

0.263 0.851 

รวม 
3.820 

(0.169) 
3.853 

(0.166) 
3.843 

(0.171) 
3.833 

(0.172) 
0.263 0.851 
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ตารางที ่4.23 (ตอ่) 
 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ระยะเวลาในการท างาน  

น้อยกว่า 5 
ปี 

(n=26) 

5- 10 ปี 
 

(n=75) 

10- 15 ปี 
 

(n=17) 

15 ปีขึ้น
ไป 

(n=14) F Sig 
Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

Mean 
(S.D.) 

     ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

7. ท่านเกดิความรู้สึกอยากตอบแทนสิ่ง
ที่ได้รับจากองค์การ 

3.038 
(0.196) 

3.146 
(0.356) 

3.294 
(0.469) 

3.214 
(0.425) 

1.931 0.127 

8. ท่านยึดมัน่กบัองค์การผ่านทาง
ค่านยิม และประเพณขีององค์การ 

3.461 
(0.508) 

3.56 
(0.499) 

3.529 
(0.514) 

3.5 
(0.518) 

0.263 0.851 

9. ท่านมพีฤติกรรมส่วนบคุคลเป็นไป
ทางที่สอดคล้องกบัทีอ่งค์การต้องการ
ให้เป็น 

3.961 
(0.196) 

3.853 
(0.356) 

3.705 
(0.469) 

3.785 
(0.425) 

1.931 0.127 

รวม 
3.461 

(0.190) 
3.511 

(0.176) 
3.509 

(0.171) 
3.452 

(0.211) 
0.779 0.507 

ความผูกพันต่อองค์การ 
3.534 

(0.222) 
3.594 

(0.240) 
3.594 

(0.271) 
3.555 

(0.254) 
0.458 0.711 

*มนีัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 
 จากตาราง ท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเ ปรียบเทียบความแตกตา่งของความคิดเห็น
เกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์การของบุคลากรท่ีมรีะยะเวลาในการท างานตา่งกนั พบวา่ระยะเวลาใน
การท างานตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การในทุกด้านท่ีไมแ่ตกตา่งกนั  อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
สว่นท่ี 5 การทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ตอ่ความผูกพันของ
บุคลากรท่ีมตีอ่องค์การบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั โดยพิจารณาจากคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์  เพียร์
สัน (Pearson ' s Correlation Coefficient) 

ผูว้จิยัตั้งสมมติฐานท่ี 2ไวว้า่ระดบัคณุภาพชีวติในการท างานมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ของบุคลากรท่ีมตีอ่องค์การของบริษัทไทยศรีทอง จ ากดั 
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ตารางที ่4.24 แสดงคา่สหสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัของบุคลากรท่ี 
         มตีอ่องค์การ 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

r p-value 

ได้รับค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม    .902** 0.000 
สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ .385** 0.000 
ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน .321** 0.000 
สามารถพฒันาความสามารถของบุคคล  .848** 0.000 
การท างานร่วมกัน หรือการบูรณาการทางสังคม -.271** 0.002 

ความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ .811** 0.000 
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว  .521** 0.000 

ความเกี่ยวข้องทางสังคม -.361** 0.000 
*มนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.24 แสดงคา่สหสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพัน
ของบุคลากรท่ีมตีอ่องค์การของบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานในด้าน
การไดรั้บคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภัยและส่ง เสริม
คณุภาพ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน  ด้านสามารถพัฒนาความสามารถของ
บุคคล ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตัว 
และดา้นความเกีย่วขอ้งทางสังคม มคีวามสัมพนัธ์กบัคณุภาพชีวติในการท างานอยา่งมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ท่ีระดับ 0.01 ยกเว ้นด้าน การท างานร่วมกนั  ห รือการ บูรณาการทาง สังคม พบวา่  ไม ่
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
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ตารางที ่4.25 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏเิสธ 

ปัจจัยส่วนบุคคล  

เพศ 
 

 
อายุ 

 
 

สถานภาพการสมรส 
 

 
ระดับการศึกษา 

 
 

ระยะเวลาในการปฏบัิติงาน 
 

              
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ได้รับค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม     
 สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริม

คุณภาพ  
 ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน  
 สามารถพฒันาความสามารถของบุคคล  

 
 

การท างานร่วมกัน หรือการบูรณาการทางสังคม  
 การควบคุมขององค์การ  
 ความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ  
 ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว   
 ความเกี่ยวข้องทางสังคม  
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  การวจิัยคร้ัง น้ี เ ป็นการศึกษาและสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามผลการ
วเิคราะห์ขอ้มลูของพนักงานทั้งหมดภายในบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั ซ่ึงสามารถสรุปผลของการวิจัย 
อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะได ้ ดงัน้ี 
  5.1 สรุปผลการวจิยั 
  5.2 อภิปรายผล 
  5.3 ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

  1. สรุปข้อมูลทัว่ไปของพนักงานบริษทัไทยศรีทอง จ ากัด  
  กลุม่ตวัอยา่งสว่นมากเป็นเพศหญิงร้อยละ 70.5 มอีายุระหวา่ง  25-30 ปี มีระดับการศึกษา
ต ่ากวา่ปริญญาตรี สถานภาพโสด และมอีายุงาน 5- น้อยกวา่ 10 ปี 
  2. สรุปผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานของบริษทัไทยศรีทอง จ ากัด 
  ความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวติในการท างาน พบวา่ภาพรวมอยูใ่นระดับเห็นด้วยปาน
กลาง สว่นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง เชน่กนั 
  2.1 คณุภาพชีวติในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ( X =3.40) ซ่ึง
สามารถอธิบายเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
  1) ดา้นคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม พบวา่ มีระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง   
( X = 3.12) โดยมเีร่ือง อตัราคา่ตอบแทนท่ีทา่นไดรั้บยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัผู้ร ่วมวิชาชีพท่ีมี
ลกัษณะงานใกลเ้คียงและคลา้ยคลึงกนั มคีา่เฉล่ียมากท่ีสุด  ( X = 3.37)  และเ ร่ือง อัตราคา่ตอบแทน
ท่ีไดส้อดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกจิในปัจจุบนั มคีา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ( X = 2.50) 
  2) ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภัยและส่ง เสริมสุขภาพ  พบวา่ มีระดับความ
คิดเห็นดว้ยปานกลาง ( X = 3.26) โดยมีเ ร่ือง สถานท่ีท างานของทา่นมีการติดตั้ง สัญลักษณ์เพื่อ
ป้องกนัการเกดิอุบติัเหตุมคีา่เฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 3.80) และเร่ือง สถานท่ีทางานของทา่นมีอุปกรณ์
เคร่ืองมอืเคร่ืองใชต้า่งๆท่ีมคีณุภาพและไมเ่ป็นอันตรายตอ่การท า งานมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ( X = 
2.96)  
 3) ดา้นดา้นสามารถพฒันาความสามารถของบุคคลพบวา่ มีระดับความคิดเห็นด้วยปาน
กลาง ( ̅ = 3.36) โดยมเีร่ือง องค์การของทา่นมีการส่ง เสริมการพัฒนาความรู้ ความสามารถและ
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ทกัษะของบุคลากรในการทางาน มคีา่เฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 3.77) และเร่ือง ทา่นได้รับการสนับสนุน
ในการเขา้ฝึกอบรม สัมมนา หรือไปศึกษาดูงานในหน่วยงานอ่ืนๆ  แลเ ร่ืององค์การของทา่นมีการ
สง่เสริมและสนับสนุนให้ น าความคิดใหม ่ๆ มาปรับปรุงในการทางาน เชน่ ให้แสดงความคิดเห็นได ้
มคีา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ( X = 3.15) 
 4) ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน พบวา่ มีระดับความคิดเห็นด้วยปาน
กลาง ( X = 3.09) โดยมเีร่ืององค์การของทา่นมหีลักเกณฑ์การพิจารณาผลงานของทา่นอยา่งเ ป็น
ธรรม มคีา่เฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 3.89) และเ ร่ือง พนักงานทุกคนมีโอกาสในการเ ล่ือนขั้นเ ล่ือน
ต าแหนง่ มคีา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ( X = 2.53) 
 5) ดา้น.การท างานรว่มกนั หรือการบูรณาการทางสังคม พบวา่ มีระดับความคิดเห็นด้วย
ปานกลาง ( X = 3.40) โดยมเีร่ือง องค์กรของทา่นจัดให้มีกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์สร้าง
ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัภายในหน่วยงาน  มีคา่เฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 3.65) และเ ร่ือง 
ทา่นไดรั้บโอกาสเขา้รว่มกจิกรรมตา่งๆขององค์การอนัเป็นประโยชน์ตอ่สังคม มีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด (
X = 3.11) 

 6) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ  พบวา่ มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( X = 
3.87) โดยมเีร่ือง องค์การของทา่นจดัให้มกีจิกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์สร้างความสามคัคีเ ป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัภายในหนว่ยงาน มคีา่เฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 4.28) และเ ร่ือง องค์การของทา่นมี
ความเสมอภาคในการทางานและมอิีสระในการแสดงความคิดเห็นในการท า งานร่วมกนัเ ป็นทีม มี
คา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ( X = 3.37) 
 7) ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตัว พบวา่ มีระดับความคิดเห็นด้วย
ปานกลาง ( X = 3.16) โดยมเีร่ือง องค์การของทา่นให้ความส าคัญตอ่การพักผอ่นท่ีเพียงพอ และมี
วนัหยุดท่ีเพียงพอ มคีา่เฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 3.37) และเ ร่ือง ทา่นรู้สึกพอใจกบัเวลาในการท างาน 
และเวลาวา่งสว่นตวักบัเวลาของครอบครัว มคีา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ( X = 3.05) 
  8) ดา้นความเกีย่วขอ้งทางสังคม พบวา่ มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( X = 3.97) โดยมี
เร่ือง องค์การของทา่นให้ความส าคญักบัสาธารณะประโยชน์และการรักษาส่ิงแวดล้อมอยูเ่สมอ มี
คา่เฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 4.10) และเร่ือง องค์การของทา่นมีส่วนชว่ยเหลือสังคมในด้านตา่งๆ เชน่
ชว่ยเหลือผูป้ระสบภยัพิบติัตา่งๆ/บริจาคโลหิต มคีา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ( X = 3.85) 
  2.2 ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดับเห็นด้วยปานกลาง  ( X

= 3.40) ซ่ึงสามารถอธิบายเป็นรายด้าน ดงัน้ี 
 1) ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจพบวา่ มรีะดบัความคิดเห็นด้วยปานกลาง  ( X = 3.39) โดยมี
เร่ือง ทา่นมคีวามจงรักภคัดีและเต็มใจอุทิศตนให้กบัองค์การ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 3.53) และ
เร่ือง ทา่นรู้สึกวา่ทา่นเป็นสว่นหน่ึงและมสีว่นรว่มในองค์การ มคีา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ( X = 3.14) 
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  2) ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองค์การ พบวา่ มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( X = 
3.84) โดยมเีร่ือง ทา่นมคีวามเต็มใจท่ีจะท างานในบริษัทแห่ง น้ีไปตลอดชีวิตการท างาน  มีคา่เฉล่ีย
มากท่ีสุด ( X = 4.09) และเร่ือง องค์การแหง่น้ีมคีวามหมายตอ่ทา่นโดยไมคิ่ดจะเปล่ียนท่ีท างาน  มี
คา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ( X = 3.53) 
  3) ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตัว พบวา่ มีระดับความคิดเห็นด้วย
มาก ( X = 3.50) โดยมเีร่ือง ทา่นรู้สึกพอใจกบัเวลาในการท างาน และเวลาวา่งส่วนตัวกบัเวลาของ
ครอบครัว มคีา่เฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 3.85) และเร่ือง องค์การของทา่นให้ความส าคัญตอ่การพักผอ่น
ท่ีเพียงพอ และมวีนัหยุดท่ีเพียงพอ มคีา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด ( X = 3.15) 
  3. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการปฏบัิติงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

 สมมติฐานที ่1.1 เพศตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงาน
บริษทัไทยศรีทอง จ ากดั แตกตา่งกนั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูเปรียบเทียบความคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานท่ี
มเีพศแตกตา่งกนั พบวา่ เพศตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานที่ 1.2 อายุตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของพนักงาน
บริษทัไทยศรีทอง จ ากดั แตกตา่งกนั 
  ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูเปรียบเทียบความคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานท่ี
มอีายุตา่งกนั พบวา่ อายุตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  สมมติฐานที ่1.3 สถานภาพการสมรสตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การ
ของพนักงานบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั แตกตา่งกนั  
  ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูเปรียบเทียบความคิดเห็นความผูกพันตอ่องค์การของพนักงานท่ีมี
สถานภาพการสมรสตา่งกนั พบวา่ สถานภาพการสมรสตา่งกนัมีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่
องค์การของพนักงาน ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานที ่1.4 ระดบัการศึกษาตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของ
พนักงานบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั แตกตา่งกนั 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล เปรียบเทียบความคิดเ ห็นตอ่ตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของ
พนักงานท่ีมรีะดบัการศึกษาตา่งกนั พบวา่ ระดบัการศึกษาตา่งกนัมีความคิดเห็นตอ่ตอ่ความผูกพัน
ตอ่องค์การของพนักงาน ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานที่ 1.5 ระยะเวลาในการท างานตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันต ่อ
องค์การของพนักงานบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั แตกตา่งกนั  
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  ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูเปรียบเทียบความคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานท่ี
มรีะยะเวลาในการท างานตา่งกนั พบวา่ ระยะเวลาในการท างานตา่งกนัมีความคิดเห็นตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  4. สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน คุฯณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัไทยศรีทอง จ ากัด    

 สมมุติฐานที ่2.1 ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กบัความผูกพันของ
บุคลากรท่ีมตีอ่องค์การของบริษัทไทยศรีทอง จ ากดั  

 ผลการวเิคราะห์ พบวา่ คณุภาพชีวติในการท างานในดา้นการไดรั้บคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและสง่เสริมคณุภาพ ด้านความกา้วหน้าและ
ความมัน่คงในการท างาน ดา้นสามารถพฒันาความสามารถของบุคคล ด้านความเป็นประชาธิปไตย
ในองค์การ ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติสว่นตัว และด้านความเกี่ยวข้องทางสังคม 
มคีวามสัมพนัธ์กบัคณุภาพชีวติในการท างานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ยกเวน้ด้านการ
ท างานรว่มกนั หรือการบูรณาการทางสังคม พบวา่ไมค่วามสัมพันธ์ก ันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
0.01  

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

  จากการวจิยัในเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพันท่ี
บุคลากรมตีอ่องค์การ ของบริษทัไทยศรีทอง จ ากดั สามารถอภิปรายผล ดงัน้ี  
  1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลา

ในการท างาน มีประเด็นในการอภิปรายตามล าดับดังต่อไปนี้ 
  ด้านเพศ เป็นตวัแปรท่ีมคีวามส าคญัเป็นอยา่งมากในการท าการศึกษาและวิจัยในคร้ัง น้ี 
เน่ืองจากเพศท่ีตา่งกนัยอ่มมกีารแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีแตกตา่งกนั จึงส่งผลให้มีกระบวนการ
ทางดา้นความคิดแตกตา่ง ทศันคติ และยงัรวมถึงความคาดหวงัและความพึงพอใจหรือความสนใจท่ี
แตกตา่งกนัดว้ย  จึงท าให้สนใจศึกษาวา่เพศตา่งกนั มผีลตอ่ความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การ 
แตกตา่งกนัหรือไม ่
  จากผลการศึกษา พบวา่ เพศตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การไมแ่ตกตา่ง
กนั ซ่ึงไมเ่ป็นไปตามสมมติุฐานท่ีตั้งไว ้แตก่ย็งัสอดคล้องกบังานวิจัย ของ พงศกร เผา่ไพโรจนกร 
(2546) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน 
บริษทั ซีเมนส์ จ ากดั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศตา่งกนัมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพัน
ตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
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  อาจกลา่วไดว้า่ปัจจุบนัในเร่ืองของสิทธิทางเพศมีความเทา่เ ทียมไมแ่ตกตา่งกนัเลย การ
แบง่แยกทางเพศลดลงกวา่ในอดีต และอาจเกิดจากสังคมมีการปรับตัวหรือเปล่ียนแปลงไปตาม
สถานการณ์ ให้การยอมรับและเปิดโอกาสให้ทั้งเพศหญิงและชายอยา่งเ ป็นธรรมมากข้ึน จึงท าให้
บุคลากรทั้งเพศชายและเพศหญิง ในองค์การนั้ นมีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การท่ีไม ่
แตกตา่งกนั ดงันั้นจึงเป็นเหตุให้เพศตา่งกนัมคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั 
  ด้านอายุ หากพิจารณาจากอายุของบุคลากรท่ีมอีายุมากอาจเกิดความรู้สึกยึดติด หรือรู้สึก
ผูกพนัตอ่องค์การไดม้าก เน่ืองจากโอกาสในการมองหางานในองค์การอ่ืนน้อยกวา่บุคคลากรท่ียังมี
อายุน้อย ในขณะท่ีบุคคลากรท่ีอายุยงัน้อยยังมีเวลาในการเก็บเกี่ยวประสบการณ์อีกมากมายและ
เลือกจะสร้างโอกาสใหม ่ๆ ให้ตนเองเสมออยา่งไมห่ยุดน่ิงอยูเ่พียงแคอ่งค์การเ ดียว จึงท าให้ผู ้วิจัย
สนใจท่ีจะศึกษาวา่อายุตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การ แตกตา่งกนัหรือไม ่
  จากผลการศึกษา พบวา่ อายุตา่งกนัมคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การท่ีไมแ่ตกตา่ง
กนั ซ่ึงไมเ่ป็นไปตามสมมติุฐานท่ีตั้งไวแ้ตก่ย็งัสอดคลอ้งกบังานวจิยั ของปาริชาติ บัวเ ป็ง (2554)  ได้
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของพนักงาน บริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส์ 
ประเทศไทย จ ากดั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุตา่งกนัมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพันตอ่
องค์การไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
  อาจกลา่วไดว้า่ชว่งอายุท่ีแตกตา่งกนัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานภายใต้องค์การเ ดียวไมไ่ด้มี
ความรู้สึกผูกพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั อาจเกิดจากการหลอ่หลอมและซึมซับคา่นิยม วฒันธรรม
องค์การ และไดรั้บการปฏิบติัท่ีเทา่เทียมกนัอยา่งเสมอภาคโดยไมม่ปัีจจัยด้านอายุเข้ามาเกี่ยวข้อง จึง
ท าให้บุคลากรท่ีชว่งอายุแตกตา่งกนัในองค์การนั้ นมีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การท่ีไม ่
แตกตา่งกนั  
  ด้าน ระดับการศึกษา  บุคคลท่ีมีระดับการศึกษาแตกตา่ งก ันย ่อมมีพื้น ฐานความรู้ 
ความสามารถ และกระบวนการทางความคิดแตกตา่งกนั ซ่ึงอาจส่งผลตอ่ความรู้สึกเฉพาะตัวบุคคล
ในการเกดิความผูกพนัตอ่องค์การ เน่ืองจากบุคคลท่ีมีระดับการศึกษาสูงยอ่มมีความกระตือรือร้น 
และพร้อมส าหรับโอกาสใหม ่ๆ ท่ีเขา้มาเสมอ หรือในอีกแงห่น่ึงอาจแตกตา่งกนัในส่วนของความ
เชื่อม ัน่ในตนเองสูงเมือ่มรีะดบัการศึกษาท่ีสูง จึงท าให้ผู ้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาวา่ระดับการศึกษาท่ี
ตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การ แตกตา่งกนัหรือไม ่  
  จากผลการศึกษา พบวา่ ระดบัการศึกษาตา่งกนัมีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่องค์การ
ท่ีไมแ่ตกตา่งกนั ซ่ึงไมเ่ ป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไวแ้ตก่็ย ังสอดคล้องกบังานวิจัย ของปาริชาติ 
บวัเป็ง (2554) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมผีลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของพนักงาน บริษัทได
กิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย จ ากดั พบวา่ ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาตา่งกนัมีความ
คิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
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  อาจกลา่วได้วา่องค์ความรู้จากการศึกษาเลา่เ รียนท่ีแตกตา่งกนัไมไ่ด้เ ป็นตัวก  าหนด
ความรู้สึกดา้นความผูกพนัตอ่องค์การท่ีเกิดข้ึนจากตัวบุคคล หรือในอีกแง ่มุมหน่ึงคือในปัจจุบัน
หลายองค์การเ ลิกจะพิจารณาความรู้ ความสามารถของ บุคลากรจากผลง าน  การปรับตัว 
ความสามารถในการตดัสินใจ หรือแกปั้ญหาเฉพาะหน้ามากกวา่จะพิจารณาหรือตัดสินใจ ระดับ
การศึกษา จึงท าให้บุคลากรท่ีระดับการศึกษาแตกตา่งกนันั้ นมีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่
องค์การท่ีไมแ่ตกตา่งกนั     
    ด้านสถานภาพการสมรส เมือ่พิจารณาจากปัจจัยด้านสถานของบุคคลแล้วการท่ีบุคคลมี
สถานภาพโสด แตง่งาน หรือหยา่ร้าง/หมา้ย ลว้นมคีวามรู้สึก ความคิด และเป้าหมายในการท างาน
แตกตา่งกนัออกไป ไมว่า่จะเป็นภาระการเล้ียงดูครอบครัวของบุคคลท่ีแตง่งาน ความมีอิสระของผู้
ท่ียังโสด ล้วนแตส่่งผลตอ่ความพึงพอใจในการท างานให้แกอ่ง ค์การ  ความคาดหวงั  และ
แนวความคิดท่ีแตกตา่งกนั จึงท าให้ผูว้จิยัสนใจท่ีจะศึกษาวา่สถานภาพการสมรสท่ีตา่งกนั มีความ
คิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การ แตกตา่งกนัหรือไม ่
  จากผลการศึกษา พบวา่ สถานภาพการสมรสตา่งกนัมีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่
องค์การท่ีไมแ่ตกตา่งกนั  ซ่ึงไมเ่ ป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ตก่็ย ังสอดคล้องกบังานวิจัย ของ 
ปาริชาติ บวัเป็ง (2554) ไดท้ าการศึกษาเ ร่ือง  ปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงาน 
บริษทัไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย จ ากดั พบวา่ ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพการสมรส
ตา่งกนัมคีวามคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพันตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
0.05  
  อาจกลา่วไดว้า่สถานภาพของบุคคลากรอาจจัดอยูใ่นปัจจัยส่วนบุคคลอยา่งท่ีสุดจนไม ่
สามารถสง่ผลตอ่การสร้างหรือมผีลตอ่ความผูกพันของบุคคลากรท่ีมีตอ่องค์การ ในขณะเดียวกนั
สังคมในปัจจุบนัสว่นใหญม่กีารแยกแยะ ให้เกยีตริ และเคารพในสิทธิสว่นบุคคลมากข้ึน จึง เกิดการ
แยกแยะระหวา่งเร่ืองงานกบัสว่นสว่นตวัไดอ้ยา่งชดัเจน จึงท าให้บุคลากรท่ีสถานภาพแตกตา่งกนั
นั้นมคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การท่ีไมแ่ตกตา่งกนั     

 ด้านระยะเวลาในการท างาน ประสบการณ์ ความผูกพนั ผูกมติรระหวา่งเพื่อนร่วมงานเอง 
หรือแมแ้ตค่วามคุน้เคยกบัวฒันธรรมขององค์การ ความรู้สึกในด้านตา่งๆเหลา่นั้ นสามารถกอ่ตัว
ผา่นระยะเวลาในการท างาน ซ่ึงลว้นแตเ่ป็นปัจจยัประกอบของบุคคลในการตัดสินใจด้านความรู้สึก
ผูกพนัตอ่องค์กรวา่ตลอดระยะเวลาในการท างานนั้นสง่ผลในเกดิความผูกพันมากน้อยเพียงใดตาม
ระยะเวลาส้ันและยาว จึงท าให้ผูว้จิยัสนใจท่ีจะศึกษาวา่ระยะเวลาในการท างาน ท่ีตา่งกนั มีความ
คิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การ แตกตา่งกนัหรือไม ่  

 จากผลการศึกษา พบวา่ ระยะเวลาในการท างานตา่งกนัมีความคิดเห็นตอ่ความผูกพันตอ่
องค์การท่ีไมแ่ตกตา่งกนั  ซ่ึงไมเ่ ป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไวแ้ตก่็ย ังสอดคล้องกบังานวิจัย ของ
พงศกร เผา่ไพโรจนกร (2546) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การ : ศึกษา
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เฉพาะกรณีพนักงาน บริษทั ซีเมนส์ จ ากดั พบวา่ ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการท างาน
ตา่งกนัมคีวามคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพันตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
0.05  
   อาจกลา่วไดว้า่ข้อเ ท็จจริงในสังคมการท างานในปัจจุบันนั้ นเกิดการเปล่ียนแปลงอยู ่
ตลอดเวลา ทัศนคติของผู้ท างานจึงเปล่ียนตามไปด้วยเพื่อการปรับตัวให้เหมาะสม ดังนั้ นการ
โยกยา้ยสถานท่ีท างานจึงเกดิข้ึนไดง้า่ยมากกวา่ในอดีตและยงัถูกมองเป็นเร่ืองปกติของสังคมท างาน
เพื่อควา้โอกาสในการกา้วหน้าทางสายอาชีพของตน จึงท าให้บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการท างาน
แตกตา่งกนันั้นมคีวามคิดเห็นตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การท่ีไมแ่ตกตา่งกนั        
  2. คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษทัไทยศรีทอง จ ากัด 
  คณุภาพชีวติในการท างาน ทั้ง 8 ดา้นประกอบไปด้วยด้านได้รับคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและสง่เสริมคณุภาพ  ด้านความกา้วหน้าและ
ความมัน่คงในการท างาน ดา้นสามารถพฒันาความสามารถของบุคคล ด้านการท างานร่วมกนั หรือ
การบูรณาการทางสังคม ดา้นการควบคมุขององค์การ ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ ด้าน
ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติสว่นตวั และดา้นความเกีย่วขอ้งทางสังคม มีประเ ด็นในการ
อภิปรายตามล าดบั ดงัตอ่ไปน้ี 

 ด้านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านได้รับ
คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม จากผลการวจิยั มีความสัมพันธ์กบัความผูกพันตอ่องค์การของ
พนักง าน โดยภาพรวมแล้วระดับความเ ห็นด้วยอ ยูใ่น ระดับปานกลาง หากแตปั่จจัย อัตรา
คา่ตอบแทนท่ีไดส้อดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกจิในปัจจุบนัมรีะดับความเห็นด้วยน้อย ซ่ึงสอดคล้อง
กบังานวจิยัของเศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ไดท้ าการศึกษาเ ร่ือง  คุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผูกพนัตอ่องค์การของบุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ์ พบวา่ คณุภาพชีวิตในการท างานด้านได้รับ
คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การ  
 อาจกลา่วไดว้า่ การท่ีบุคคลากรไดรั้บคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอตอ่การด าเ นินชีวิตประจ าวนั
อยา่งเพียงพอและเป็นจ านวนท่ีรู้สึกพึงพอใจจะชว่ยเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานและชีวิต
สว่นตวัไปพร้อมๆกนั เ น่ืองด้วยปัจจัยอัตราคา่ตอบแทนท่ีได้สอดคล้องกบัสภาวะเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนัมรีะดบัความเห็นดว้ยน้อยอาจเกดิจากปัจจยั 4 ในการด ารงชีวิตได้แก ่อาหาร ยารักษาโรค ท่ี
อยูอ่าศยั และเคร่ืองนุง่หม่นั้นมรีาคาสูงข้ึนอยา่งตอ่เน่ืองจากสภาวะเศรษฐกิจท่ีคอ่ยข้างย ่าแย ่รายได้
ในจ านวนเทา่เดิมอาจจบัจา่ยใชส้อยแลกเปล่ียนสินคา้กลบัมาในจ านวนท่ีน้อยลง หรือคุณภาพด้อย
ลงเชน่กนั ส่ิงเหลา่นั้นลว้นแตเ่ป็นส่ิงจ าเ ป็น ไมส่ามารถหลีกเ ล่ียงได้ คา่ตอบแทนท่ีได้รับอาจไม ่
เพียงพอให้บุคลากรด าเนินชีวติในระดบัท่ีมคีณุภาพในสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน  ดังนั้ นจึงเกิด
ความพึงพอใจจากผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองค์การเปล่ียนเป็นความรู้สึกผูกพนัตอ่องค์การ   
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 ด้านสภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ คณุภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและส่ง เสริมคุณภาพ  จากผลการวิจัย มีความสัมพันธ์กบั
ความผูกพันตอ่องค์การของพนักงาน  โดยภาพรวมสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและ
สง่เสริมคณุภาพมคีวามเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจัยด้านสถานท่ีทางานของทา่นมีอุปกรณ์
เคร่ืองมอืเคร่ืองใชต้า่งๆท่ีมคีณุภาพและไมเ่ป็นอนัตรายตอ่การท างาน  มีระดับความเห็นด้วยต ่าท่ีสุด
ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ลดัดาวลัย์ โภควินท์และวิรัชดาวลัย์ สวรรณ
มณี (2553)  ไดท้ าการศึกษาเ ร่ือง เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายงานคณะ
วศิวกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
 อาจกล ่าวได้ว า่  ในองค์การท่ีด าเ นินกิจการด้านการผลิตซ่ึง บุคลากรส่วนใ หญต่้อง
ปฏิบติังานกบัเคร่ืองจกัรอยูต่ลอกเวลา และมมีลพิษทางอากาศ มลพิษทางน ้ า และมลพิษทางกล่ินใน
สภาพแวดลอ้มการท างานอยูเ่ป็นประจ าในทุกๆวนัของการท างานยอ่มสง่ผลตอ่การตัดสินใจ ซึมซับ
แปลเปล่ียนเป็นความรู้สึกในการเลือกปฏิบติังานให้แกอ่งค์การตอ่ไป ดังนั้ นบุคลากรยอ่มคาดหวงั
การไดรั้บการสนับสนุนการท างานโดยการมอุีปกรณ์เคร่ืองมอืเคร่ืองใชต้า่งๆท่ีมีคุณภาพและไมเ่ป็น
อนัตรายตอ่การท างานหรือมโีอกาสเกดิข้ึนไดน้้อยท่ีสุด  หากบุคลากรได้รับการตอบสนองในปัจจัย
น้ีอยา่งครบถว้นและมปีระสิทธิภาพจะชว่ยสง่ผลตอ่ความมัน่ใจในการปฏิบัติงานอยา่งปลอดภ ัยทั้ง
ทางดา้นสภาพแวดลอ้มและสุขภาพ 
 ด้านการท างานร่วมกัน หรือการบูรณาการทางสังคม คณุภาพชีวิตในการท างานด้านการ
ท างานรว่มกนั หรือการบูรณาการทางสังคม จากผลการวิจัย มีความสัมพันธ์กบัความผูกพันตอ่
องค์การของพนักงาน โดยภาพรวมแล้วความเห็นด้วยอยูใ่นระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ 
 อาจกลา่วไดว้า่ การปฏิบติังานให้ลุลว่งไปดว้ยดีนั้ นต้องอาศัยการติดตอ่ส่ือสารกบัเพื่อน
รว่มงานท่ีหลากหลายทั้งหน้าท่ี และอุปนิสัย ดังนั้ นจึงจ าเ ป็นต้องมีการร่วมมือ ร่วมแรงในการ
ท างานรว่มกนัของบุคลากรอยา่งเป็นมติรและมปีฏิสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่กนันั้ นชว่ยเสริมสร้างให้บุคลากร
เกดิความรู้สึกถึงความจริงใจระหวา่งกนั เกดิบรรยากาศท่ีดีในองค์การ ส่ง เสริมให้บุคลากรรู้สึกเ ต็ม
ใจและอยากมาท างานในแตล่ะวนั และเน่ืองดว้ยบุคลากรล้วนแตต่้องการการเป็นท่ียอมรับทั้งจาก
เพื่อนรว่มงานและฝ่ายบริหาร ซ่ึง เมื่อบุคลากรเกิดความรู้สึกพอใจกบัการท างานร่วมกนั เ ป็นท่ี
ยอมรับ และเป็นสว่นหน่ึงขององค์การจึงเกดิความผูกพนัตอ่องค์การ  
 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน  คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน จากผลการวิจัย มีความสัมพันธ์กบัความผูกพันตอ่
องค์การของพนักงาน โดยภาพรวมแล้วความเห็นด้วยอยูใ่นระดับปานกลาง หากแตปั่จจัยด้าน
พนักงานทุกคนมโีอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งมีระดับความเห็นด้วยอยูใ่นระดับน้อย  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธีราภทัร ขติัยะหลา้ (2555) ไดท้ าการศึกษาเ ร่ือง  คุณภาพชีวิตการทางาน
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กบัความผูกพนัตอ่องค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ า เภอเมืองล าพ ูน  พบวา่ 
คณุภาพชีวติในการท างานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน  
 อาจกลา่วไดว้า่หากบุคคลากรเกดิความมัน่ใจวา่ต าแหนง่งานท่ีได้รับผิดชอบในปัจจุบันนั้ น
สามารถสร้างความมัน่คงและมโีอกาสในการกา้วหน้าทางอาชีพไดสู้งในอนาคต จะชว่ยเสริมสร้าง
ความเชื่อม ัน่และแปลเปล่ียนเป็นความผูกพนัตอ่องค์การดว้ยเชน่กนั ในสว่นของปัจจัยด้านพนักงาน
ทุกคนมโีอกาสในการเ ล่ือนขั้นเ ล่ือนต าแหน่งมีระดับความเห็นด้วยในระดับน้อย อาจเกิดจาก
โครงสร้างขององค์การไมไ่ดม้คีวามซบัซ้อนหรือระดับขั้นท่ีมากมาย และเ น่ืองด้วยบุคลากรส่วน
ใหญเ่ป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการซ่ึงปฏิบติังานอยูใ่นสว่นของโรงงานและมจี านวนมากจึงเกิดการ
แขง่ขนัสูง สง่ผลให้บุคลากรเกดิความรู้สึกวา่ตนเองนั้นมโีอกาสน้อยในการเล่ือนต าแหนง่ 
  ด้านความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็น
ประชาธิปไตยในองค์การ จากผลการวจิยั มคีวามสัมพันธ์กบัความผูกพันตอ่องค์การของพนักงาน 
โดยภาพรวมแล้วความเห็นด้วยอยูใ่นระดับมาก  ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจัยของ เศรษฐศาสตร์  
ไชยแสง (2553) ไดท้ าการศึกษาเ ร่ือง  คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพันตอ่องค์การของ
บุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ์  
  อาจกลา่วไดว้า่ สังคมท างานในปัจจุบนันั้นบุคลากรล้วนแตใ่ห้ความส าคัญตอ่การได้รับ
สิทธิ และความเสมอภาคอยา่งเป็นธรรม ตอ้งการการยอมรับในการความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ
ตา่ง ๆ อยา่งเปิดใจทั้งจากเพื่อนรว่มงานและหัวหน้าเชน่กนั เมือ่เกดิความรู้สึกถึงความเสมอภาคและ
การถูกปฏิบติัท่ีเทา่เ ทียมกนัจึงกอ่ให้เกิดรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเองจากหน้าท่ี
รับผิดชอบ และเกดิความผูกพนัตอ่องค์การ   
  ด้านความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว  คณุภาพชีวติในการท างานด้านความ
สมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตัว  จากผลการวิจัย มีความสัมพันธ์กบัความผูกพันตอ่
องค์การของพนักงาน โดยภาพรวมแล้วความเห็นด้วยอยูใ่นระดับปานากลาง  ซ่ึงสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ ธีราภทัร ขติัยหล้า (2555) ได้ท าการศึกษาเ ร่ือง  คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผูกพนัตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมอืงล าพนู  
  อาจกลา่วไดว้า่ในปัจจุบนัพนักงานสว่นใหญล่้วนแตเ่ ล็งเ ห็นความส าคัญในการท างาน
และการใชช้ีวติสว่นตวัในระดบัใกลเ้คียงกนั ในเวลางานพวกเขาพร้อมทุม่เทแรงกายแรงใจอยา่งสุด
ความสามารถ เพื่อนอกเหนือจากเวลางานแลว้หวงัจะมเีวลาพ ักผอ่นส่วนตัว ใช ้เวลาไปกบัส่ิง ท่ีชื่น
ชอบหรืออ่ืนๆตามความตอ้งการสว่นบุคคล พวกเขาตระหนักวา่ในการด าเ นินชีวิตนั้ นงานคือส่ิง
ส าคญัแตไ่มใ่ชทุ่กส่ิงทุกอยา่งของชีวิต เพราะพนักงานทุกคนยังมีครอบครัว เพื่อนฝูง สังสมให้
แบง่ปันเวลาไปให้ 
 คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน จากผลการวิจัย พบวา่ 
คณุภาพชีวติในการท างานในดา้น ไดรั้บคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมการ
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ท างานท่ีปลอดภยัและสง่เสริมคณุภาพ  ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน การท างาน
รว่มกนั หรือการบูรณาการทางสังคม การควบคมุขององค์การ ความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ 
ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องทางสังคมมีความสัมพันธ์กบั
ความผูกพันต ่ออง ค์การ อยา่ง มีนัยส าคัญทางสถิ ติทีระดับ 0.01 ยกเวน้ ด้าน สามารถพัฒน า
ความสามารถของบุคคลท่ีไมม่คีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัตอ่องค์การ  
 อาจกลา่วได้วา่ คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันตอ่องค์การ  ควรจะต้องมี
ความสัมพนัธ์กนั เน่ืองจากปัจจยัดา้นตา่ง ๆ ในการสง่เสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานให้อยู ่
ในระดบัมากหรืออยูใ่นระดบัความพึงพอใจของบุคคลากรนั้ นจะชว่ยส่ง เสริมให้บุคคลากรเกิด
ความรู้สึกพึ งพอใ จจากผลตอบแทนต ่า ง  ๆ ท่ีได้รับจากองค์การจากการ ทุม่เทก  าลัง  และ
ความสามารถเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวจ้นแปลเปล่ียนเป็นความรู้สึกผูกพนัตอ่องค์การ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวิจัยในคร้ังนี้ 

 ผลการศึกษาในคร้ังน้ีผูว้จิยัได้มีขอ้เสนอแนะผู้ท่ีมสี่วนเกีย่วขอ้งในการปฏิบัติงานท่ีจะน า
ผลการศึกษาไปใชเ้พื่อเสริมสร้างความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงาน ดงัน้ี 
 1. ฝ่ายบริหารควรให้ความส าคญั และสนับสนุนในดา้นการพฒันาความรู้ ความสามารถ
ของบุคคลากรเพิ่มมากข้ึน โดยการสง่เสริมให้มกีารฝึกอบรมตามลกัษณะงานท่ีแตกตา่งกนัออกไป 

 2. ฝ่ายบริหารควรปรับเปล่ียนสภาพแวดล้อมในการท างานให้เกดิความปลอดภัยและชว่ย
สง่เสริมสุขภาพมากข้ึน เชน่ อาจจดัให้มบีริเวณพกัผอ่นหยอ่นใจ  

 3. ฝ่ายบริหารควรพิจารณาเพิ่มเติมสวสัดิการให้ตรงตามความต้องการท่ีแทจ้ริงของ
บุคคลากรโดยสอดคล้องกบัสถานการณ์ในปัจจุบนัเพื่อการใชสิ้ทธินั้นอยากเป็นธรรม 

 4. ฝ่ายบริหารควรพิจารณาเล่ือนขั้นของบุคลากรดว้ยความยุติธรรม เพื่อเป็นแรงจูงใจให้
บุคลากรปฏิบติัหน้าท่ีอยา่งเต็มความสามารถและเกดิความผูกพนัตอ่องค์การตอ่ไป 

 5. ควรพิจารณาถึงความตอ้งการดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการสว่นอ่ืนๆให้สอดคล้อง
กบัความตอ้งการของพนักงาน และสภาวะเศรษฐกจิในปัจจุบนั 

 6. ทา่นไดรั้บการสนับสนุนในการเขา้ฝึกอบรม สัมมนา หรือไปศึกษาดูงานในหนว่ยงาน
อ่ืน ๆ องค์การของทา่นมกีารสง่เสริมและสนับสนุนให้  
 7. น าความคิดใหม ่ๆ  มาปรับปรุงในการทางาน เชน่ให้แสดงความคิดเห็นได  ้
 8. ทา่นไดรั้บโอกาสเขา้รว่มกิจกรรมตา่งๆขององค์การอนัเป็นประโยชน์ตอ่สังคม 
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5.4 ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรมกีารวจิยัในเร่ืองท่ีเกีย่วขอ้งกบัเร่ืองน้ี เพิ่มเ ติมในด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เน่ืองจากปัจจยัในแตล่ะดา้นข้ึนอยูก่บัการให้ความส าคญั และความพึงพอใจเฉพาะส่วนบุคคล จึง จะ
ชว่ยสง่ผลให้องค์การสามารถรับรู้ข้อควรแกไ้ขและน ามาปรับใชก้บัองค์การไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 2. อาจศึกษาถึงตวัแปรอ่ืนๆท่ีคาดวา่จะมีความสัมพันธ์กบัความผูกพันตอ่องค์การของ
บุคลากร ไดแ้ก ่ทศันคติ บรรยากาศองค์การ และภาวะผูน้ าขององค์การ เป็นตน้ 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง   ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ 
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร บริษทั ไทยศรีทอง จ ากัด  

 
ตอนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม   
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในชอ่ง (   )  ท่ีตรงกบัสภาพเป็นจริงของทา่น 
1. เพศ 
 (    )   หญิง             (    )   ชาย 
 
2. อายุ  
 (    )   น้อยกวา่ 20 ปี        (    )   20 – น้อยกวา่ 30 ปี   
 (    )   31 – น้อยกวา่ 40 ปี                     (    )   40 – น้อยกวา่ 50 ปี  
               (    )   50 ปี  ข้ึนไป 
 
3. สถานภาพสมรส  
 (    )  โสด    (    )   หยา่ร้าง/หมา้ย  
 (    )   สมรส       
 
4. ระดบัการศึกษา  
 (    )   ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (    )   ปริญญาตรี  
 (    )   ปริญญาโท   (    )   ปริญญาเอก 
 
5. อายุงานในองค์การปัจจุบนั   

  (    )   น้อยกวา่ 5 ปี                              (    )   10- น้อยกวา่ 15 ปี                     
               (    )   5- น้อยกวา่ 10 ปี                        (    )    15 ปี ข้ึนไป  
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ตอนที ่2 ขอ้มลูเกีย่วกบัคณุภาพชีวติในการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและเป็นธรรม      
1. ทา่นไดรั้บอตัราคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

     

2. อตัราคา่ตอบแทนท่ีไดส้อดคลอ้งกบัสภาวะ
เศรษฐกจิในปัจจุบนั 

     

3. อตัราคา่ตอบแทนท่ีทา่นไดรั้บยุติธรรมเมือ่
เปรียบเทียบกบัผูร้ว่มวชิาชีพท่ีมีลกัษณะงาน
ใกลเ้คียงและคลา้ยคลึงกนั 

     

สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

     

4. สถานท่ีทางานของทา่นมอุีปกรณ์เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชต้า่งๆท่ีมคีณุภาพและไมเ่ป็นอนัตราย
ตอ่การท างาน 

     

5. สถานท่ีท างานของทา่นให้ความใสใ่จตอ่
ความปลอดภยัของสถานท่ีท างาน 

     

6. สถานท่ีท างานของทา่นมกีารติดตั้ง
สัญลกัษณ์เพื่อป้องกนัการเกดิอุบติัเหตุ 

     

7. สถานท่ีท างานของทา่นมคีวามสะอาด และ
ให้ความใสใ่จตอ่สุขภาพอนามยัของพนักงาน 

     

 ด้านสามารถพฒันาความสามารถของบุคคล       
8. ทา่นไดรั้บการสนับสนุนในการเขา้
ฝึกอบรม สัมมนา หรือไปศึกษาดูงานใน
หนว่ยงานอ่ืนๆ 

     

9. องค์การของทา่นมกีารสง่เสริมการพฒันา
ความรู้ ความสามารถและทกัษะของบุคลากร
ในการทางาน 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 

(1) 
10. องค์การของทา่นมกีารสง่เสริมและ
สนับสนุนให้  
น าความคิดใหม ่ๆ  มาปรับปรุงในการทางาน 
เชน่ให้แสดงความคิดเห็นได ้  

     

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการ

ท างาน 

     

11. ทา่นรู้สึกวา่เป็นสว่นหน่ึงท่ีท าให้งานนั้น
ประสบความส าเร็จ 

     

12. พนักงานทุกคนมโีอกาสในการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหนง่ 

     

13. องค์การของทา่นมหีลกัเกณฑ์การพิจารณา
ผลงานของทา่นอยา่งเป็นธรรม 

     

ด้านการท างานร่วมกัน หรือการบูรณาการทาง
สังคม 

     

14. องค์การของทา่นมคีวามเสมอภาคในการ
ทางานและมอิีสระในการแสดงความคิดเห็น
ในการท างานรว่มกนัเป็นทีม 

     

15. องค์การของทา่นจดัให้มกีจิกรรม
เสริมสร้างความสัมพนัธ์ 
สร้างความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
ภายในหนว่ยงาน 

     

16. ทา่นไดรั้บโอกาสเขา้รว่มกิจกรรมตา่งๆ
ขององค์การอนัเป็นประโยชน์ตอ่สังคม  

     

 ด้านความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ      

17. ผูบ้ริหารให้เกยีรติและเคารพความคิดเห็น
ของพนักงานและให้อิสระในการแสดงความ
คิดเห็นเกีย่วกบังานท่ีทา่นไดรั้บผิดชอบ 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 

(1) 
18. ผูบ้ริหารให้อ านาจในการตดัสินใจในงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

19. ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็น ปัญหา 
และด าเนินการแกไ้ขปรับปรุงตาม
ขอ้เสนอแนะของผูป้ฏิบติังาน 

     

ด้านความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต
ส่วนตัว 

     

20. องค์การของทา่นให้ความส าคญัตอ่การ
พกัผอ่นท่ีเพียงพอ และมวีนัหยุดท่ีเพียงพอ 

     

21. ภาระงานท่ีทา่นไดรั้บผิดชอบในปัจจุบนั 
ไมก่อ่ให้เกดิ 
ความกดดนั สง่ผลตอ่ความเครียด ทั้งในดา้น
สุขภาพและสภาพจิตใจ 

     

22. ทา่นรู้สึกพอใจกบัเวลาในการท างาน และ
เวลาวา่งสว่นตวักบัเวลาของครอบครัว  

     

ด้านความเกี่ยวข้องทางสังคม      
23. องค์การของทา่นมสีว่นชว่ยเหลือสังคมใน
ดา้นตา่งๆ เชน่ชว่ยเหลือผูป้ระสบภยัพิบติั
ตา่งๆ/บริจาคโลหิต 

     

24. องค์การของทา่นให้ความส าคญักบั
สาธารณะประโยชน์และการรักษาส่ิงแวดล้อม
อยูเ่สมอ 
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ตอนที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์การ  

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด(1) 

ด้านความผูกพนัด้านจิตใจ      

1. ทา่นรู้สึกวา่ทา่นเป็นสว่นหน่ึงและมสีว่นร่วม
ในองค์การ 

     

2. ทา่นมคีวามจงรักภคัดีและเต็มใจอุทิศตน
ให้กบัองค์การ 

     

3. ทา่นพร้อมทุม่เทอยา่งสุดความสามารถในการ
ท างานเพื่อองค์การ 

     

ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์การ      

4. ทา่นมคีวามเต็มใจท่ีจะท างานในบริษทัแหง่น้ี
ไปตลอดชีวติการท างาน 

     

5. ทา่นมาท างานอยา่งตอ่เน่ืองในทุกวนั 
เปรียบเสมอืนองค์การแหง่น้ีเป็นบา้นหลงัท่ีสอง 

     

6. องค์การแหง่น้ีมคีวามหมายตอ่ทา่นโดยไมคิ่ด
จะเปล่ียนท่ีท างาน 

     

ด้านความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน      

7.ทา่นเกดิความรู้สึกอยากตอบแทนส่ิงท่ีไดรั้บ
จากองค์การ 

     

8.  ทา่นยึดมัน่กบัองค์การผา่นทางคา่นิยม และ
ประเพณีขององค์การ 

     

9. ทา่นมพีฤติกรรมสว่นบุคคลเป็นไปทางท่ี
สอดคลอ้งกบัท่ีองค์การตอ้งการให้เป็น 

     

 


